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O presente relatório de estágio tem como objetivo conhecer a população IT a fim de 
realizarmos processos de recrutamento mais eficazes junto deste grupo de profissionais, no que 
respeita às propostas de valor das organizações e aos processos de recrutamento e seleção a que 
estão sujeitos. As questões de investigação foram as seguintes: “ Quais os métodos de 
recrutamento mais utilizados pelos TI? O que atrai os TI no mercado de trabalho? Quais as 
competências dos TIs no mercado de trabalho?” 
Foi por isso, utilizada uma abordagem quantitativa, com o uso de um questionário online, 
aplicado a uma amostra de 127 ITs. 
Os resultados obtidos revelaram que o método de recrutamento mais utilizado pelos IT é 
a internet e candidaturas espontâneas. Utilizando sites como IT Jobs, Linkedin e Net-empregos. 
Optam por abordar as agências de recrutamento externo ou o contacto direto com as empresas, 
principalmente pequenas, grandes e empresas multinacionais, do sector das novas tecnologias, 
serviços, indústria, banca e instituições públicas.  
Consideram os anúncios mais atrativos aqueles que apresentam uma empresa líder de 
mercado, condições de contratação acima da média, ambiente de trabalho cooperativo, salário 
altamente competitivo, empresas que dão a possibilidade de formação e certificações, trabalho 
altamente diversificado e estimulante.  
 Consideram como motivador e atrativo oito fatores numa empresa: Autonomia no 
exercício da função; preocupação com o individuo e o seu bem – estar; a possibilidade de 
formação e desenvolvimento profissional; a possibilidade de trabalho em equipa e bom ambiente 
entre colega; a possibilidade de conciliar a vida pessoal com a profissional; ambiente 
organizacional e a boa capacidade de liderança; os salários e benefícios e por fim o 
reconhecimento e prestígio da empresa no mercado de trabalho. 
Quanto ao conhecimento desta população e as suas competências, verificamos que a maioria 
possui a Licenciatura ou Mestrado, principalmente nas áreas de Engenharia Informática e 
Sistemas de Informação. Realizam principalmente funções como Engenheiros de Software, 
Programadores e consultores, apresentando competências na construção/desenvolvimento de 
software; levantamento de requisitos; testes e manutenção e configuração do software. 
Verificamos igualmente que anos de experiência distintos (Trainees, Juniores, Middles e 
Seniores) podem influenciar as preferências destes candidatos, devendo o processo de 
recrutamento ser devidamente adaptado a cada população. 
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 The present internship report has as objective to know the IT population in order to 
achieve more effective recruitment processes with this group of professionals, with regard to the 
value propositions of organizations and the recruitment and selection processes which they are 
subject. Research questions were as follows: “What are recruitment methods more used by IT? 
What does IT attract in the labor market? What are skills of ITs in the labor market?” 
It was used a quantitative approach using an online questionnaire with a sample of 127 
ITs. 
Results revealed that recruitment methods more used by ITs are the internet and 
spontaneous applications. They use sites such as IT Jobs, Linkedin and Net-empregos. They 
choose to approach the external recruitment agencies or direct contact with companies, especially 
small, large and multinational companies, new technologies sector, services, industry, banking 
and public institutions. 
They consider ads of the market leading companies more attractive, above average 
recruitment conditions, cooperative work environment, highly competitive salary, companies that 
give the possibility of training and certifications, highly diverse and stimulating work. 
They consider as motivating and attractive eight factors in a company: Autonomy in the 
performance of their duties; concern with the individual and their well-being; the possibility of 
training and professional development; the possibility of teamwork and good atmosphere among 
colleagues; the possibility of balance personal life with the professional life; organizational 
environment and good leadership skills; wages and benefits and, finally, the recognition and 
prestige of the company in the labor market. 
About the knowledge of this population and their skills, we found that the majority has 
first degree or master degree, mainly in the areas of Computer Science and Information Systems. 
They perform mainly functions as software engineers, programmers and consultants, with 
expertise in construction/software development; requirements gathering; testing and maintenance 
and software configuration. 
We also find that years of distinguished experience (trainees, juniors, middles and 
seniors) can influence the preferences of these candidates, and because of that, the process of 
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O presente relatório de estágio surge no seguimento do estágio curricular do 2º ano 
de Mestrado em Economia e Gestão de Recursos Humanos pela Faculdade de Economia 
da Universidade do Porto. 
Na empresa Msearch (agência de recrutamento externo) onde ocorreu o estágio 
curricular, esta empresa realiza recrutamento e seleção especializados, incluindo 
especialistas de IT. Especialistas estes, difíceis de encontrar e atrair no mercado de 
trabalho.   
Neste mesmo sentido, a literatura mostra-nos esta dificuldade “Nas Tecnologias de 
Informação a crise sente-se de uma outra forma, são os empregadores que têm 
dificuldade em contratar os recursos adequados. A fuga de talento para o estrangeiro, a 
crescente exigência dos requisitos associados a cada função e a insuficiência de 
profissionais que saem das universidades estão a gerar escassez de profissionais 
qualificados em TI, em Portugal” (Expresso, 2013), desta forma, os “ IT apresentam 
desemprego zero em Portugal “ (Pplware, 2014). “Para além disso, algumas ocupações 
TIC apresentam tendência para níveis de instrução mais baixos” (Duarte, Ramos e 
Oliveira, 2008). “ Sendo este, um outro problema desta população, a falta de formação 
necessária para exercerem no mercado de trabalho” (Dinheiro Vivo, 2015). 
Quando ocorrem situações de escassez e dificuldade no mercado de trabalho, muitas 
vezes são procuradas as agências de recrutamento, organizações encarregadas de obter 
candidatos para as vagas (Cunha, 1991) ou empresas especializadas em recrutamento que 
podem, por solicitação da organização contratante, selecionar candidatos e auxiliar na 
seleção. Uma das vantagens desta fonte é o facto de retirar de dentro da organização a 
necessidade da gestão logística deste processo e ser uma empresa com competências 
específicas neste tipo de processo (recrutamento e seleção), que a organização contratante 
normalmente não tem (Sousa, Duarte, Sanches & Gomes, 2006). 
Apesar das agências de recrutamento serem especializadas no processo de 
recrutamento e seleção, também sentem algumas dificuldades em conseguir encontrar e 
atrair estes candidatos, tal como verificado durante a realização do estágio. Deste modo, 
e com o objetivo de melhorar o processo de Recrutamento deste grupo de profissionais, 
um dos objetivos estabelecidos no estágio foi o de perceber qual o perfil destes 
candidatos, as suas competências e motivações no mercado de trabalho e compreender 




recrutamentos mais atrativos e ajustados a esta população e para que as agências externas 
adquiram novas competências. 
Para isso, a metodologia utilizada para a concretização deste objetivo, foi uma 
metodologia quantitativa, com o apoio de um questionário online, a fim de ajudar as 
agências de RH, e sobretudo a Msearch a criar anúncios de recrutamento mais atrativos e 
ajudar na procura de talentos de ITs. 
Este relatório encontra-se assim dividido em 6 grandes partes: numa primeira parte 
teremos a apresentação do estágio na empresa Msearch, da sua equipa, as suas 
especialidades e atividades desenvolvidas em contexto de estágio. Seguidamente teremos 
o enquadramento teórico sobre tipos de recrutamento e seleção, motivação dos candidatos 
e as suas competências. Posteriormente teremos a metodologia utilizada e os resultados, 




























I. ESTÁGIO CURRICULAR  
 
1.1.CARATERIZAÇÃO DO GRUPO DA EMPRESA – GRUPO MULTIPESSOAL 
O estágio curricular realizou-se numa empresa pertencente ao Grupo Multipessoal, 
empresa que oferece soluções globais na área dos recursos humanos e se encontra 
presente neste setor desde 1993, atuando nas áreas de trabalho temporário, outsourcing, 
recrutamento e seleção, formação e consultoria (Grupo Multipessoal, 2015 1). 
O Grupo Multipessoal tem como principal missão, contribuir para o prestígio e 
incremento da rentabilidade dos clientes, através da prestação de um serviço de elevada 
qualidade e especialização, sustentado por um sistema de gestão da qualidade, 
potenciando, deste modo, a imagem de excelência das empresas a operar no mercado dos 
recursos humanos, sempre numa ótica de melhoria contínua (Grupo Multipessoal, 2015 
2). 
Devido a esta missão, hoje é uma empresa de referência no mercado dos Recursos 
Humanos em Portugal estando entre os 3 maiores players a operar neste mercado. Gere 
atualmente uma carteira de centenas de clientes, emprega mais de 12 000 colaboradores 
com um volume de negócios na ordem dos 111 milhões de Euros só no ano de 2014 
(Grupo Multipessoal, 2015 1). 
Tem como principal visão a de elevar o posicionamento da empresa como uma 
referência no mercado dos recursos humanos, gerando elevados níveis de 
empregabilidade e alcançando as expectativas de clientes, colaboradores e do acionista 
(Grupo Multipessoal, 2015 2). 
Atualmente, garante soluções para a implementação e expansão em mercados 
internacionais, desenvolvendo processos de recrutamento e seleção a partir de Portugal 
para o resto do mundo, incluindo presença em Angola através da empresa Multipessoal 
Angola (Grupo Multipessoal, 2015 1). 
 O Grupo Multipessoal apresenta diferentes áreas de negócio, como poderá ver na 
figura 1 (Grupo Multipessoal, 2015 1). 
 
Figura 1 – Áreas de Negócio do Grupo Multipessoal 
(Fonte: Manager do grupo Porto) 
Grupo 
Multipessoal




As diversas áreas são responsáveis pelos seguintes serviços 
 Servicem – Trabalho temporário 
 Sourcingm - Outsourcing 
 Trainingm – Consultoria, formação e eventos 
 Msearchm – Recrutamento e seleção especializado 
 Medicalm – Outsourcing na área da saúde 
 Upgradem – Permanent placement e Outsourcing área das IT em Lisboa 
 Brandingm – Fiel Marketing 
 Multipessoal Angola – recrutamento, seleção, formação, consultoria 
organizacional e trabalho temporário e outsourcing em Angola 
 SGL (Corporate Facility Services) – Prestação de serviços de limpeza e higiene  
O estágio curricular ocorreu mais concretamente no Grupo Multipessoal, dentro da 
área de negócio da Msearchm, que irei de seguida apresentar com um maior pormenor. 
 
1.2.MSEARCH – ÁREA DE NEGÓCIO E EQUIPA 
 
A Msearch (empresa privada com fins lucrativos, sociedade anónima, do sector 
terciário) tem sede em Lisboa, apesar de manter escritórios no Porto, com horários de 
funcionamento das 09h00 às 18h00 de segunda a sexta-feira.  
Fundada em 2006, fruto das necessidades do Grupo Multipessoal, a Msearch tem 
como objetivo ir ao encontro das expetativas dos seus clientes e candidatos numa relação 
de total transparência, oferecendo um serviço de excelência cumprindo com os objetivos 
definidos pelo cliente e um acompanhamento permanente às partes envolvidas no 
processo (Msearch, 2015 1). 
Para além de atuar a nível nacional, atua igualmente a nível internacional (dispondo 
também de escritórios em mercados emergentes como Angola) (Msearch, 2015 1). 
A Msearch é composta por uma equipa de consultores especializados nas áreas em 
que atuam, garantindo conhecimentos profundos nos seus diversos serviços (Figura 2) 




Figura 2 – Serviços prestados pela Msearch 




O recrutamento e seleção especializado – São realizados na área financeira e 
banca, comercial e marketing, engenharia e tecnologias. A equipa de consultores da 
Msearch são conhecedores das profissões para as quais recrutam e possuem 
conhecimento do mercado, facto que lhes permite oferecer um serviço de qualidade tanto 
a clientes como a candidatos nas áreas. 
O Assessment – um processo sofisticado que consiste numa avaliação de 
comportamento baseada em múltiplas fontes de informação. A metodologia do 
Assessment é flexível e adaptável às diferentes necessidades organizacionais: - 
Recrutamento e seleção e promoção; - Identificação de potencial; - Diagnóstico de 
necessidades de formação e desenvolvimento; - Planeamento organizacional. 
A Career Management - tem por base a gestão de carreira. O consultor trabalha 
em conjunto com o profissional que se encontra a procurar de oportunidades profissionais 
e pretende elevar o seu brand pessoal. O consultor preenche, assim, vários papéis: 
analista, catalisador da mudança, motivador, coach, marketeer e negociador. Os career 
managers da Msearch atuam em três grandes domínios de mercado: Engineering & 
Technologies, Sales & Marketing e Finance & Banking com know-how especializado na 
avaliação, motivação e condução de competências de candidatos, podendo elevar 
competências dos mesmos e potenciá-los a melhores e mais ofertas no mercado.  
O processo de Career Management possui 4 fases: definição de objetivos de 
carreira; diagnóstico de motivações; definição de plano de ação; sessões de treino 
individual. 
Executive Search - A Msearch Executive atua ao nível da identificação de 
quadros Top Management. Através das suas principais áreas de atuação, Finance & 
Banking, Sales & Marketing e Engineering & Technologies centrando a sua 
especialização em diversos setores: consultoria, banca e seguros, serviços financeiros, 
distribuição e retalho, bens de consumo, energia, saúde, media e publicidade, indústria, 
telecomunicações e tecnologias de informação, transportes e logística, turismo e lazer. 
O processo de executive search ocorre: semana 1 – preparação do processo de 
Executive search; semana 2- processo de avaliação; semana 3 – apresentação de Shortlist; 
semana 4 – acompanhamento. 
Outplacement - A Msearch Outplacement tem por base a gestão de carreira para 
colaboradores. O consultor especializado trabalha em conjunto com a empresa cliente, 
promovendo a reinserção no mercado de trabalho dos profissionais em transição, através 




medida. A equipa de Outplacement é uma equipa sénior e heterogénea com mais de 10 
anos de experiência e uma certificação internacional em coaching. O processo de 
Outplacement é igual ao processo de Career Management. 
 
No que concerne à composição da equipa, temos o organograma da Msearch na Figura 3: 
 
 
Figura 3 – Organograma da Msearch 
(Fonte: Manager do grupo Porto) 
A Delegação do Porto, local onde ocorreu o estágio, está presente a equipa, no quadro 1 
abaixo.  









I. Feminino 36 Mestrado Manager 4 meses 
Contrato sem 
termo 
N. Feminino 30 Mestrado 
Consultora 

















S. Feminino 25 Mestrado Estagiária IT 6 meses 
Estágio 
curricular 
P Masculino 20 Licenciatura Estagiário 4 meses 
Estágio 
curricular 
Quadro 1 – Caraterísticas da Equipa da Delegação do Porto da Msearch 















Podemos analisar assim, que a equipa da Msearch é constituída por seis elementos, 
três consultoras e três estagiários. Com idades compreendidas entre os 36 e os 20 anos. 
Apresentando na sua maioria mestrado, e dois elementos apresentam licenciatura 
(estagiário e uma consultora). Quanto à antiguidade na organização, existe uma grande 
heterogeneidade, a pessoa mais antiga com 7 anos e o mais recente com 3 meses. No que 
concerne à tipologia contratual, observamos dois com contrato sem termo, um com 
contrato a termo, um com estágio profissional e dois com estágio curricular. 
Quanto à organização da Delegação do Porto, esta encontra-se dividida por áreas, 




Figura 4 – Organograma da Msearch da delegação do Porto 
(Fonte: Manager do grupo Porto) 
 
Através do organograma apresentado, constata-se que os recursos humanos estão 
organizados por áreas, sendo que cada consultora é responsável por uma área de negócio 



















1.3.POPULAÇÃO-ALVO: CANDIDATOS  
 
A Msearch fornece respostas a desafios de recrutamento de profissionais 
especializados, nas áreas de Finance & Banking, Sales & Marketing, Engineering & 
Technologies (Msearch, 20152). 
A área de Finance & Banking trabalha diariamente com um conjunto de 
profissões relacionadas com a Contabilidade e Finanças: são recrutados perfis que vão 
desde um Contabilista ao Diretor Financeiro, passando pelo Controller de Gestão ou pelo 
Chefe de Contabilidade. Engloba ainda as áreas de Recursos Humanos, Jurídica e 
Assessoria (Msearch, 20152). 
Sales & Marketing (Msearch, 20152), o recrutamento para o setor bancário 
carateriza-se pela tecnicidade dos perfis trabalhados. Recrutando perfis que vão desde um 
Técnico de Risco, Trader, Private Banker , Investor Relations  ou perfis como um 
Auditor Interno,  Controller de Gestão, Diretor de Investimentos para os seus clientes da 
Banca de Investimento, Consumer Finance e outros players financeiros nacionais.  
Com profissionais com background numa área Comercial ou de Marketing, 
selecionam-se perfis que vão desde um Comercial ao Diretor Comercial ou desde um 
Técnico de Marketing ao Marketing Manager. 
Também no setor do Retalho/Grande Distribuição a Msearch possui profissionais 
com experiência desenvolvida neste setor, nas mais diversas áreas, desenvolvendo os 
processos com elevado conhecimento técnico dos perfis a selecionar.  
Engineering & Technologies (Msearch, 20152) - Ao nível dos setores, a divisão 
de Engineering & Technologies está presente no recrutamento o setor Industrial, Energia, 
Logística, Construção, Facilities, Serviços, bem como as áreas tecnológicas, com perfis 
que vão desde um Engenheiro de Produção a um Diretor Fabril; Comprador ao Supply 
Chain Manager, Diretor de Manutenção e Facilites, Programador ao Diretor de Sistemas 
de Informação. 
Explorando um pouco melhor a população dos TIs, a população que foi alvo 
especial de estudo neste estágio, a Msearch e Market Survey (2015), lançaram uma notícia 
focada nesta população, referindo que os IT Project Managers, IT Business Analysts, 
especialistas em Java e Administradores de Sistema Juniores, são as funções mais 
procuradas pelas empresas de tecnologias em Portugal. Concluíram ainda que este é um 
mercado dominado por profissionais do sexo masculino (80 %), sendo as competências 




de referência e experiência no ramo. Nesta área, o maior número de oportunidades de 
trabalho encontram-se em Lisboa e Porto. Este mesmo inquérito indica que os IT Project 
Managers recebem um salário médio anual de 42 mil euros; os IT Business Analysts 
recebem um salário anual médio de 35 mil euros; os especialistas em Java recebem um 
salário anual médio de 21 mil euros e os Administradores de Sistema Juniores recebem 
um salário anual médio de 18 mil euros (Tamron, 2015). 
Neste seguimento, a Jobbox (uma start-up em recrutamento tecnológico) realizou 
um estudo com 102 profissionais, em que 90% apresentavam um salário líquido mensal 
superior a 1000 euros, 55% recebiam entre 1000 e 1800 euros e “apenas” 14% recebem 
mais de 2.500 euros líquidos mensais. Destes, 85% possui formação superior ao nível da 
licenciatura ou mestrado, e a larga maioria (74%) está no mercado há mais de quatro anos. 
Dos 102 inquiridos apenas 3% não estava a equacionar mudar de emprego, sendo 
que 63% têm ideias de sair do país. Metade dos inquiridos afirmou estar «disponível para 
falar de novas oportunidades» e 38% admite que fala com os amigos sobre isso, apesar 
de «não estar à procura».  
1.4.DESCRIÇÃO DAS ATIVIDADES REALIZADAS NO ESTÁGIO CURRICULAR  
 
Na Msearch, enquanto estagiária foram realizadas 817 horas de estágio (de Segunda-
feira a Sexta-feira das 09h00 às 18h00, ver anexo 2) com início no dia 1 de Outubro de 
2015 e com término a 16 de Março de 2016, conforme o contrato de estágio (ver anexo 
1) e os objetivos estabelecidos pela empresa (ver anexo 3). 
Aquando do início do estágio, como estagiária foram-me apresentadas todas as áreas 
e possibilidade de trabalhar em todas elas (Finance & Banking; Markting & Sales; 
Engineering &Tecnologies). Após o período de 2 semanas, foi sugerida a escolha de uma 
das áreas para participar permanentemente, onde esta seria orientada apenas pela 
consultoria da área escolhida. 
A área escolhida foi a de engenharias e tecnologias (por gosto, afinidade das temáticas 
e pelos candidatos desafiantes). Com a entrada de novos estagiários, as áreas foram ainda 





Por uma questão de proximidade com os candidatos e temática do presente relatório 
de estágio foram-me apenas atribuídos os projetos relacionados com a área da engenharia 
informática (IT). 
Ao longo destes meses foram várias as atividades diárias realizadas (ver anexo 3 e 4), 
que serão resumidos de uma forma breve de seguida.  
Os objetivos gerais do presente estágio foram: apoiar no estabelecimento de contactos 
(entre empresas e candidatos); apoiar na avaliação e identificação das necessidades do 
cliente; participar no estudo envolvente da posição, análise e descrição da função; 
acompanhar no processo de Research; acompanhar as entrevistas e seleção de candidatos; 
acompanhar e apoiar na produção e elaboração de relatórios de candidatos, bem como de 
indicadores; realizar o follow-up dos candidatos colocados e a satisfação dos clientes. 
Algumas atividades realizadas no local de estágio foram:  
- Observação de entrevistas (presenciais e via Skpe) de Finance & Banking, Sales & 
Marketing, Engineering & Technologies; 
- Realização de entrevistas em Engenharia e IT (Presenciais e telefónicas); 
- Publicação e atualização de anúncios (Net-emprego; Sapo e Expresso, Plataforma 
original da Msearch); 
- Análise de concorrência; 
- Inserção dos candidatos na base de dados; 
- Reunião de orientação com a supervisora e consultora responsável da área (feedback de 
desempenho; definição de tarefas semanais); 
- Agendamento de entrevistas (inclui contacto telefónico com o candidato, agendamento 
da mesma em concordância com a agenda das consultoras e os candidatos, envio de e-
mail de confirmação); 
- Envio de e-mail de notificação dos candidatos aos processos de recrutamento; 
- Atendimento telefónico generalizado; 
- Criação de CV blinds e reports sobre os candidatos para enviar aos clientes; 
- Receção de candidatos para a entrevista (inclui entrega de folha de referências); 
- Realização do processo de seleção (triagem dos candidatos para os clientes); 
- Desenvolvimento de projetos (desde a procura de candidatos até à apresentação de 
candidatos no cliente – responsável por mais de 7 projetos de IT); 
- Aplicação de testes psicotécnicos 
- Realização de Role-Play 




II. ENQUADRAMENTO TEÓRICO 
2.1. TECNOLOGIAS DA INFORMAÇÃO (TI) M PORTUGAL 
Segundo a Pplware (2014) e a Human Resources (2014), os profissionais das 
Tecnologias da Informação e Comunicação, Engenheiros Informáticos e programadores 
apresentam desemprego zero em Portugal.  
Segundo o jornal Dinheiro Vivo (2015), prevê-se que, até 2020, faltem 15 mil 
profissionais em TI só em Portugal. Desta forma, as empresas continuam a procurar 
profissionais da área da informática mas dizem não encontrar as competências 
necessárias, por considerarem que as universidades não preparam estes IT para o mercado 
de trabalho. Para melhorar o nível de ciber-competências e promover a economia digital, 
a Comissão Europeia criou o programa eSkills for Jobs, que, em Portugal, está 
implementado há dois anos e tem como parceiros empresas como a PT, IBM, Microsoft 
ou Cisco. Outro dos principais problemas com que a Europa se depara é a falta de adesão 
das mulheres às tecnologias. Em Portugal, por exemplo, do total de profissionais de 
engenharia, só 20% são mulheres. 
O jornal Público (2012) acrescenta ainda, que áreas médicas e as engenharias - 
com destaque para o mercado de Tecnologias de Informação, parecem estar menos 
expostas ao desemprego. Esta área também é invocada por outras empresas de 
recrutamento de recursos humanos, como a Adecco e a Randstad e pelo próprio presidente 
da Associação Portuguesa das Empresas do Sector Privado de Emprego (APESPE), que 
apontam a TI como uma das apostas certas de empregabilidade. 
Desta forma, Portugal, estando numa situação de desemprego e crise económica, 
segundo o jornal Economia (2015) os desempregados estão a voltar-se para a informática, 
devido à enorme escassez de recursos humanos na área das tecnologias da informação e 
oportunidades profissionais. 
2.2. RECRUTAMENTO 
Nas Tecnologias de Informação a crise sente-se de outra forma, são os empregadores 
que têm dificuldade em contratar os recursos adequados. A fuga de talento para o 
estrangeiro, a crescente exigência dos requisitos associados a cada função e a 
insuficiência de profissionais que saem das universidades estão a gerar escassez de 




Desta forma, torna-se importante conhecer o processo de recrutamento e todos os 
possíveis métodos a utilizar para recrutar e atrair estes profissionais. 
O processo de recrutamento consiste num conjunto de técnicas e procedimentos para 
atrair candidatos potencialmente qualificados e capazes de ocupar cargos dentro das 
organizações (Sousa, Duarte, Sanches, Gomes, 2006). 
O objetivo do recrutamento é conseguir atrair um conjunto de candidatos para a 
várias vagas, a fim de selecionar os mais adequados à função. O recrutamento 
cuidadosamente planeado e implementado, adequados às funções, com a utilização de 
métodos eficazes, irá originar um conjunto de candidatos de maior qualidade e facilitar o 
processo de seleção (Cunha, 1991). 
Deste modo, é através do processo de recrutamento, que a organização informa o 
mercado de trabalho de que existem oportunidades de emprego para determinadas 
funções (Sousa, Duarte, Sanches, Gomes, 2006). Segundo Cunha (1991) e Sousa, et al., 
(2006), habitualmente considera-se 2 tipos de recrutamento: o recrutamento interno e o 
externo.  
As agências de recrutamento externo são organizações encarregadas de obter 
candidatos para as vagas (Cunha 1991). Empresas especializadas em recrutamento podem 
por solicitação da organização contratante, selecionar candidatos e auxiliar no processo 
de seleção. Uma das vantagens desta fonte é o facto de retirar de dentro da organização 
cliente a necessidade da gestão logística do processo de recrutamento e seleção, para além 
de que são uma empresa com competências específicas neste tipo de processos, que as 
organizações contratantes normalmente não têm (Sousa, et al., 2006). 
Este tipo de recrutamento é utilizado quando existe um determinado posto de 
trabalho vago, em que a organização procura preenchê-lo com candidatos externos à 
própria organização. Este procedimento pode e deve ser antecedido de uma prospeção 
interna da própria organização cliente (Sousa, et al., 2006). 
Existem várias vantagens neste tipo de recrutamento externo: a entrada de " gente 
nova" com conhecimentos mais atualizados e, que por vezes, podem atuar como um sinal 
de mudança da estratégia na nova empresa. Por exemplo, se um empresário quiser 
demonstrar uma nova orientação de informática, de serviço ao cliente, poderá recrutar um 
conhecido especialista da área informática no mercado externo (Cunha, 1991); aproveita 
investimentos feitos, em formação, por outras empresas ou pelos candidatos e permite 




Cenzo e Robbins, 1996, Câmara et al., 2001., Marras, 2003, Cardoso, 2005 cit in Sousa, 
et al., 2006). 
Existem várias fontes externas para atrair candidatos, através de: candidaturas 
espontâneas; empresas concorrentes; universidades ou outras escolas; associações 
profissionais; serviços de emprego (Cunha,1991); referências de colaboradores da 
organização, feiras de emprego, associações profissionais, empresas de outplacement, 
sindicatos, consultores de recrutamento (Gomes, Cunha, Rego, Cunha, Cabral-Cardoso, 
Marques e Gomes, 2012), anúncios (em revistas, jornais), métodos informais, 
recrutamento via internet (e-recrutament), head-hunting (Sousa, et al., 2006), entre 
outros. 
Mas em que consiste exatamente estas fontes de recrutamento externo? (Sousa, et 
al., 2006). Iremos de seguida explicar algumas delas. 
- Recrutamento académico (as empresas dirigem-se às escolas para recrutar 
candidatos com elevado potencial. Este recrutamento pode acontecer junto dos finalistas. 
Neste sentido, é cada vez mais frequente as empresas solicitaram listagens com os nomes 
de alunos finalistas para estágios). 
  - Centros de emprego (os centros de emprego constituem uma fonte de 
recrutamento privilegiada para determinadas áreas profissionais) 
- Head-hunting (é utilizada para funções-chave das organizações, em que é 
comum a identificação do candidato com maior potencial ao lugar. Esta fonte permite a 
identificação dessa pessoa e a mobilização de recursos para a sua contratação. Nesta 
forma de recrutamento são utilizadas muitas vezes empresas especializadas). 
- Anúncios (esta fonte é muito frequente, uma vez que apresenta uma elevada 
exposição, deste modo, dever-se-á ter-se particularmente cuidado, uma vez que é uma das 
fontes que mais expõe a organização. Nos anúncios, normalmente faz-se a apresentação 
da organização, nos termos que se adequem melhor à sua corporate image, a indicação 
do lugar a preencher, os critérios mais relevantes para a contratação, o que a organização 
tem para oferecer e a forma de contacto.  
- Candidaturas espontâneas (esta fonte de recrutamento passa pelo 
arquivamento das candidaturas espontâneas por parte dos candidatos, que chegam à 
organização e pela sua utilização em caso de necessidade. É cada vez mais frequente a 
chegada dessas candidaturas por e- mail, em substituição da tradicional carta com o 




para o preenchimento de dados dos candidatos, o que lhes permite um mais fácil 
tratamento eletrónico dos dados). 
- Recrutamento online - e- recruitment (centra-se no recrutamento online, refere-
se ao conjunto de instrumentos que permitem a prospeção, receção e realização de 
triagens de candidatos online. Permite, desta forma, não apenas introduzir filtros que 
possibilitam a triagem de candidaturas (nomeadamente quanto à idade, habilitações, 
residência, anos de experiência, etc) mas, igualmente, a alguns testes de avaliação de 
competências comportamentais, aproximando-se da e-selection. Esta fonte está 
crescentemente implantada e a ter grande aceitação e utilização, não só pela grande 
cobertura (sem limites geográficos) mas também pelo reduzido custo envolvido neste 
processo de divulgação. Este meio de divulgação é mais dirigido para quadros médios e 
superiores). 
Existem vantagens e desvantagens do recrutamento eletrónico, temos como 
vantagens a rapidez do processo relativamente às fórmulas tradicionais de recrutamento, 
a diminuição dos circuitos burocráticos e a redução de custos. Comos desvantagens a 
impossibilidade e a dificuldade de aceder a candidatos com baixa literacia informática. 
Porém, as novas tecnologias representam-se como uma ferramenta essencial para a GRH, 
havendo razões para supor que o seu papel tenderá a incrementar (Gomes, Cunha, Rego, 
Cunha, Cabral-Cardoso, Marques e Gomes, 2012).  
Alguns dos principais sites utilizados pelos TIs na procura de emprego são: Net-
Emprego; Expresso Emprego; IT Jobs; Jobbox; TecnoJobs; Alerta Emprego; Empregos 
Online; Sapo Emprego; Emprego 24; Portal de Emprego; Trabalhar.pt; Empregos.org; 
Indeed; Simplyhired; Monster.com; LinkedIn (LinkedPortugal, 2015). 
 - Anteriores processos de recrutamento e seleção (podem existir em arquivo 
currículos de candidatos que a empresa aguarda de processos anteriores, que receberam 
uma opinião positiva, mas não chegaram a ser admitidos). 
- Método Informal (esta fonte é extremamente utilizada. É frequente “ conheces 
alguém para trabalhar aqui?”. Tem custos de recrutamento e seleção baixos, praticamente 
inexistentes. É frequentemente conhecido como “ cunha”. Porém, o que esta fonte faz é 
de aproveitar, de forma eficiente, as redes de contactos disponíveis na organização. A 
eficácia, nestes caso, como nos outros, é medida pelo desempenho no trabalho 
propriamente dito). 
Apesar de existirem diferentes métodos, como vimos, o método mais comum de 




mesmo ocorria na Msearch (local de estágio) com publicações diárias de todas as vagas 
disponíveis de emprego. 
Os processos de recrutamento e seleção comportam invariavelmente, instintos de 
sedução mútua. Os candidatos desejam seduzir o empregador, gerindo impressões 
positivas que lhe permitem ficar com o lugar. E a empresa procura transmitir uma imagem 
atrativa conducente à sedução dos candidatos mais qualificados e talentosos (Gomes, 
Cunha, Rego, Cunha, Cabral-Cardoso, Marques e Gomes, 2012). 
Desta forma, as empresas na fase de recrutamento divulgam mensagens " 
sedutoras", presumivelmente capazes de sensibilizar e seduzir os candidatos. Ex. São 
muito frequentes os anúncios de emprego que alegam: a) estarmos em presença de uma 
empresa " líder de mercado", b) prometem " salários altamente competitivos", c) oferecem 
excelentes oportunidades de carreira ou oportunidade aliciante para os profissionais 
motivados, d) afirmam facultar " condições de contratação acima da média do mercado" 
mas que devem ser cuidadosamente utilizadas para não enganar o candidato (Gomes, et 
al., 2012). 
De todo o modo, as empresas devem avaliar continuamente a eficácia das suas fontes 
de recrutamento. Esta avaliação exige a escolha sistemática das fontes e métodos de 
recrutamento mais adequados a cada função (Cunha, 1991). 
Assim, os métodos de recrutamento servem para atrair os candidatos, e a opção deverá 
recair sobre os métodos de custo mais baixo, obtendo a atenção do mercado de trabalho, 
que o permitirão cativar a maior quantidade possível de candidatos talentosos. Ex. 
Escolher um jornal de grande tiragem para o recrutamento de um gestor de topo pode ser 
contraproducente, sendo mais recomendável o recurso a head-hunting (Gomes, et al, 
2012). 
Para uma maior eficácia de atração destes candidatos, é crucial que esses talentos 
sejam únicos e sejam retidos na empresa e não atraídos pelos concorrentes. As empresas 
eficazes no recrutamento geram espaços organizacionais reputados, cativando assim, por 
via da reputação, os melhores candidatos (Gomes, et al, 2012). 
O processo de recrutamento e seleção não é de todo um processo livre de erros 
humanos, Xavier (2006 cit in Vasconcellos & Raffa, 2013) acrescenta que existem 
motivos e falhas humanas no processo de recrutamento e seleção, que poderão originar 




- A pressa em ocupar vagas – em geral, isso decorre da ausência de um sistema 
de planeamento de pessoal ou de desorganização pura e simples. A pressão do trabalho e 
dos prazos a cumprir acaba por levar a empresa a fazer seleções rápidas. 
- Contágio humano – um parente ou amigo de um colaborador está a precisar 
muito de um emprego. Esse colaborador pede apoio interno para que a pessoa seja aceite. 
O recrutador deixa-se envolver pela vontade de ajudar e acaba por perder a objetividade, 
acabando por fazer escolhas inadequadas.  
- Apadrinhamento – pessoas com poder na empresa que têm preferências ou 
simpatia por um candidato e acabam por “mexer os pauzinhos” para que ele seja o 
selecionado, mesmo que não seja a melhor escolha para os interesses da empresa.  
- Desespero dos selecionadores – eventualmente, apesar das boas intenções, os 
selecionadores mostram-se desesperados. Poderão deixar que as simpatias, antipatias, 
preconceitos e idiossincrasias afetem negativamente o processo.  
- Economia – economizar, fazer um uso inteligente dos recursos da empresa, deve 
ser sempre uma meta. No entanto, economizar na função e na hora errada pode ser um 
erro fatal.  
- Negligência do gestor – nem sempre o gestor dá o devido valor ao processo 
seletivo, e poderá partir de ideias erradas. 
Podem-se identificar hoje grandes falhas no processo de recrutamento e seleção 
devido ao modo de avaliação que é feito pelo currículo, e até pela entrevista que muitas 
vezes não são realizadas da forma mais correta (Vasconcellos & Raffa, 2013). 
McMahon (2013) realizou um estudo sobre as competências transversais (soft 
skills) cada vez mais valorizadas em profissionais de tecnologia da informação presentes 
nos anúncios de recrutamento. O objetivo era o de determinar se a utilização de requisitos 
de competências transversais nas propostas de trabalho, seriam importantes para atingir 
projetos profissionais de sucesso. O estudo demonstrou um aumento da necessidade de 
competências transversais nesta nova geração de profissionais IT, as empresas passaram 
a valorizar competências de liderança (uma competência considera crucial), comunicação 
e de relacionamento interpessoal. Verificando que as empresas passaram a valorizar 





2.3. TI: COMPETENCIAS E MOTIVAÇÕES 
No Dinheiro Vivo (2015) segundo a diretora para a área de educação e cidadania da 
Microsoft Portugal, as faculdades não ensinam os IT para o mercado de trabalho. Muitas 
vezes, os candidatos chegam sem conhecer o básico da tecnologia utilizada. Aprendem 
tecnologia já obsoleta, coisas que já nem estão no mercado, pelo que é importante que os 
candidatos não se limitem àquilo que aprendem nas faculdades. As empresas queixam-se 
de que precisam de ter as pessoas durante, pelo menos, um ano, para que atinjam o nível 
de competência que pretendem. Ou seja, são as empresas que dão formação. E contratar 
uma pessoa que só será rentável, do ponto de vista de produtividade, ao final de um ano, 
provoca um custo muito elevado numa empresa.  
Ainda segundo um estudo realizado por Duarte, Ramos e Oliveira (2008) sobre os 
profissionais de TIC (Tecnologias da Informação e Comunicação), conseguiram verificar 
que ao nível de instrução variava, em alguns cargos TIC, uns exigiam habilitações 
académicas mais elevadas e em outras ocupações havia uma tendência para níveis de 
instrução mais baixos. Em 2001 os Especialistas de Informática estavam mais associados 
a níveis mais elevados de habilitações, 68,1% dos Especialistas de Informática 
apresentavam diploma de ensino superior. Os Programadores, Operadores de Informática 
e Trabalhadores Similares apresentavam sobretudo habilitações ao nível do ensino 
secundário e 9.º ano de escolaridade. Em 1991 a percentagem destes com o ensino 
secundário era de 48,0% e em 2001 de 51,6%. Verificando-se assim um crescimento 
considerável em termos anuais entre 1991 e 2001 de Especialistas de Informática, estando 
estes fortemente associados a níveis de habilitações superiores. 
A engenharia informática é o ramo da engenharia que recorre a métodos, técnicas e 
ferramentas de processamento automático, conservação, comunicação e pesquisa de 
informação, de análise, projeto e instalação, manutenção de sistemas de informação, 
conceção e exploração de redes de dados. Os seus serviços têm em vista a resolução de 
problemas de natureza económica ou social (Figueiredo, cit in Luis Paupério, 2012). 
Esmiuçando um pouco mais, o sector TIC tem um conjunto de características 
específicas que associado a uma elevadíssima taxa de inovação tecnológica faz com que 
a definição formal do setor levante problemas de definição de categorias e etiquetagem 
(Duarte, Ramos, Oliveira, 2008). Segundo a OCDE (2005) existem diferentes 
etiquetagens dadas aos TI: Especialistas de Informática, Programadores, Operadores de 
Informática e trabalhadores similares, Operadores de Equipamentos Ópticos e 




Existem assim diferentes perfis profissionais em informática, o programador, o 
analista, o consultor (Colomo-Palacios, Tovar-Caro & García-Crespo, 2010), os diretores 
de sistemas de informação; o responsável informático; o gestor de projeto; o analista 
funcional; o arquiteto de sistemas; o técnico de sistemas/Help-Desk; o responsável de 
segurança de sistemas de informação; o responsável de Micro-Redes; o delivery manager, 
entre outros (Michael Page, 2015). 
Para além de várias etiquetagens, num estudo de caso realizado por Colomo-Palacio, 
Tovar-Caro, García-Crespo e Gomez-Berbís (2012), com engenheiros de software 
verificaram que existem diferentes perfis/carreiras profissionais em TI, desde o júnior ao 
sénior. Desde o programador de suporte, ao engenheiro de software, aos chefes de equipa, 
ao arquiteto de sistemas, ao consultor, ao gestor de projeto, entre outros (ver quadro 2 
abaixo por favor). 
 
Figura 5 – Perfis profissionais em IT 
(Fonte: Colomo-Palacio, Tovar-Caro, García-Crespo e Gomez-Berbís, 2012) 
Dentro de cada um destes perfis existem funções diversas e específicas, por exemplo, 
os engenheiros informáticos podem realizar: análise de negócio e engenharia de 
requisitos; conceção e construção de soluções informáticas; testes e validações de 
soluções informáticas; gestão de projetos de sistemas de informação; gestão de serviços 
de tecnologias de informação; gestão e auditoria de sistemas de informação (Machado & 
Amaral cit in Luis Paupério, 2012). 
Apesar de todos pertencerem ao ramo informático e tecnológico, todos eles têm 
competências/técnicas diferentes. Por exemplo, um Delivery Manager, tem funções como 
a organização, administração e supervisão de pessoas, processos e tecnologias que, 




a formação será em Engenharia Informática, Gestão de Sistemas de Informação ou 
similar. Normalmente, terá experiência prévia em gestão de projetos e em gestão de 
contratos de serviços, capacidade de análise financeira, bem como excelentes capacidades 
de comunicação e de interação em todos os níveis da organização. As suas funções 
dependem do Director de Sistemas de Informação, do Responsável Informático, do 
Responsável de Sistemas e Redes e do Responsável de Produção e Exploração. Este atua 
como interface entre as áreas de negócios estratégicos e os departamentos de sistemas de 
informação, compreendendo e definindo as prioridades e necessidades de cada área de 
forma a serem integradas numa estratégia corporativa comum; participa ativamente na 
criação e comunicação da estratégia de TI para a compreensão de todos aqueles que vão 
estar direta e indiretamente envolvidos no projeto; é responsável por controlar todas as 
fases do planeamento do projeto, de forma a antecipar eventuais riscos para o mesmo; 
tem como objetivo contribuir para a melhoria da área de TI, através da sugestão e 
introdução de melhorias para os atuais sistemas, e assim influenciar ativamente o sucesso 
da organização (Michael Page, 2015). 
Existem diversas formações que podem ser realizadas para se ser IT/engenheiro 
informático, entre elas: sistemas de informação, engenharia Software; ciências da 
computação; sistemas de computação ou gestão de Projetos (Luis Paupério, 2012), 
engenharia informática, engenharia eletrotécnica, entre outros. 
Colomo-Palacio, Tovar-Caro, García-Crespo e Gomez-Berbís (2012), identificaram 
várias competências técnicas que um TI deverá ter: competências de levantamento de 
requisitos; design de software, construção de software, testes de software, manutenção e 
configuração de software, avaliação da qualidade de software, engenharia de manutenção, 
uso de ferramentas e métodos em engenharia de software, bem como o desenvolvimento 






Quadro 2 - Quadro de competências em TI 





As competências e funções são elementos importantes no mundo tecnológico e nos 
processos de R&S, no entanto, as análises clássicas do recrutamento e seleção centram 
também a sua atenção nas motivações que os TI trazem no mercado de trabalho. Isto 
deve-se como consequência, a alguma dificuldade em compreender os fatores que 
induzem os indivíduos a formar determinadas reações, a aceitar ou rejeitar cargos. Deste 
modo, melhores processos de recrutamento e seleção serão levados a cabo se estes fatores 
forem compreendidos (Gomes, et al, 2012), incluindo compreender os fatores de 
motivação destes candidatos, compreendendo o que os atrai no mercado de trabalho. 
Deste modo, é fundamental que as organizações compreendam como os candidatos 
pensam, decidem e agem para os atrair (Gomes, et al, 2012). 
Surge aqui a importância das empresas desenvolverem uma marca de empregador, 
habitualmente designada por employer branding, que seja atrativa para os TI. O Employer 
branding pretende que o empregador assuma uma posição de valor no mercado. 
Posteriormente, essa proposta de valor do empregador e empresa é comunicada/refletida 
para o exterior atraindo potenciais empregados (focados nos benefícios que podem ganhar 
com a empresa) através da imagem que a empresa lhes transmite. As empresas aplicam 
assim estratégias de longo prazo que se tornam a chave para atração e retenção dos 
recursos humanos, com o objetivo final de estabelecer uma posição de recrutamento forte 
e diferenciado da demais concorrência. (Ambler e Barrow 1996 cit in Hillebrandt & Ivens, 
2013).  
Hillebrandt e Ivens (2013), após uma vasta revisão da literatura elaboraram uma 
escala de 12 fatores (ver quadro 3 abaixo) focada na compreensão das dimensões que 
seriam fundamentais para os trabalhadores numa empresa, criando assim 12 fatores: 1- 
Cultura e comunicação; 2- Espirito de equipa; 3- Tarefas; 4 - Carreira e ambiente 
internacional; 5 – Benefícios; 6- Balanço/equilíbrio entre trabalho e a vida; 8 – Formação 






Quadro 3 - Quadro de fatores de Hillebrandt e Ivens 
(Fonte: Hillebrandt e Ivens (2013)) 
 
Estes 12 fatores basearam-se no contrato psicológico e teorias de personalidade 
(focado nos aspectos relacionais, espírito de equipa, diversidade, bem como a reputação 
simbólica das empresas).  
Neste mesmo seguimento, Gomes, et al. (2012), exploram a temática sobre o que 
desejam os candidatos, descrevendo múltiplos fatores que os atraem. Salientam que os 
desejos, as motivações e as expetativas dos candidatos ao emprego são diversificados, 
variando de acordo com as caraterísticas pessoais e as circunstâncias envolventes. Assim 
para o objetivo de recrutar e selecionar os candidatos mais talentosos, as organizações 
necessitam de conhecer as respetivas ambições, a fim de não perderem as condições 
materiais e simbólicas que os atraem. Gomes, et al. (2012), verificaram que entre as 
preferências dos candidatos estavam: a procura por um trabalho desafiante, interessante 
e significativo; autonomia no exercício da função; sucesso pessoal; reconhecimento, 
prestigio, status; possibilidade de exercer funções de liderança; salário elevado; salário 
fixo Vs. Remuneração flexível; oportunidades de aprendizagem e desenvolvimento 
pessoal; proximidade do local de residência; horário compatível com as suas necessidades 
e orientações; segurança de emprego; condições (físicas, sociais e humanas) satisfatórias; 
tratamento respeitador e digno; possibilidade de conciliar o trabalho com a vida 




de participar nas decisões; condições para a guarda dos filhos; oportunidade de 
concretizar o espirito de iniciativa; possibilidade de fazer intra-empreendedorismo; 
possibilidade de trabalhar numa empresa suja cultura seja compatível com os valores e 
crenças pessoais; apoio em momentos de dificuldade pessoal; possibilidade de partilhar 
lucros da empresa; trabalho em equipa.  
Num estudo realizado por Ferratt (2001) este identificou o que uma empresa 
deveria ter para atrair, contratar e inspirar uma equipa de TI, a fim de retirar destes o 
máximo de desempenho e produtividade. Verificou que os RH deviam adotar algumas 
boas práticas, como, salários atraentes e proporcionar aumento de conhecimento e 
competências em TI. No entanto, acrescenta também cinco estratégias que uma empresa 
deve apostar para gerir os TI, e que devem mesmo ser colocadas em prática no processo 
de recrutamento: 
- Incentivar para um comportamento de união entre os profissionais de TI; 
- Remuneração e benefícios são essenciais para competir com o mercado de 
trabalho, e a escassez dos profissionais de TI;  
- Apostar na organização do trabalho, avaliação de desempenho e apostar na 
formação/desenvolvimento; 
- A preocupação com o indivíduo, reconhecimento, qualidade de liderança, trabalho 
em equipa, apoio no alojamento e estilo de vida; 
- Desenvolvimento de carreira a longo prazo, estabilidade organizacional e 
segurança na permanência do emprego. 
Num estudo realizado por Martins e Contreras (2014), a fim de identificar o perfil 
motivacional dos estudantes de IT e a sua inclinação na carreira profissional, numa 
amostra de 94 alunos de duas universidades de computação no Brasil, verificaram que os 
estudantes e profissionais de TI são indivíduos determinados que valorizam o seu estilo 
de vida, são benevolentes e hedonistas, procurando o bem-estar e a satisfação no trabalho. 
Na sua maioria, profissionais e estudantes de IT procuram num emprego, desafios 
constantes pessoais e profissionais que lhes traga satisfação, tentando adotar uma boa 
relação entre o trabalho e o seu estilo de vida. 
Para concluir, verificamos que o processo de recrutamento e seleção deve apostar 
em melhorias constantes, a fim de obter uma melhor qualificação de seus futuros 
profissionais. E se necessário reformular e implantar novas técnicas. Desta forma, lacunas 
graves na forma como os RH lidam com recrutamento e seleção podem prejudicar a 




III. ESTUDO EMPÍRICO 
3.1. DEFINIÇÃO DO PROBLEMA E QUESTÕES DE INVESTIGAÇÃO  
 
Em síntese e de acordo com a revisão de literatura realizada, conseguimos 
compreender o quanto escassos são estes trabalhadores no mercado de trabalho, e os 
quanto as suas competências especificas são valorizadas e procuradas. 
Quando surge escassez de uma determinada área no mercado de trabalho, como é o 
caso dos TIs, os métodos de recrutamento devem ser adaptados de forma a conseguirmos 
atrair e reter o máximo de candidatos quanto possível, principalmente em empresas 
consultoras de recursos humanos que vivem do recrutamento externo e em que o seu 
produto de negócio são as pessoas e as suas competências. 
Para conseguirmos compreender quais os métodos mais eficazes de recrutamento, 
temos de conhecer bem esta população, desde os suas competências e funções, os seus 
gostos e motivações, os seus comportamentos e hábitos de procura de trabalho a fim de 
compreender quais os métodos mais eficazes para os recrutar e atrair, desde os ITs 
estagiários aos seniores. 
 
Deste modo, o presente estudo tem como problema de investigação “ compreender 
as motivações, competências e métodos de recrutamento dos ITs no mercado de 
trabalho”. 
 
Neste sentido foram elaboradas 3 questões de investigação:  
 
- Quais os métodos de recrutamento mais utilizados pelos TI?  
- O que atrai os TI no mercado de trabalho? 
- Quais as competências dos TIs no mercado de trabalho? 
 
A fim de conseguirmos dar respostas às seguintes questões de investigação, 
utilizamos a informação do enquadramento teórico e elaboramos dimensões de análise 
(Competências, Motivações e Métodos de recrutamento) que serão exploradas 




3.2. METODOLOGIA  
 
A metodologia utilizada no presente estudo, foi uma metodologia quantitativa, por 
considerarmos que este seria o método mais eficaz para responder às presentes questões 
de investigação acima apresentadas, uma vez que pretendemos realizar análises fatoriais, 
descritivas e de frequências e a fim de compreendermos as motivações, competências e 
métodos de recrutamento dos ITs. 
3.3. AMOSTRAGEM 
 
Tendo em conta as questões de investigação apresentadas anteriormente, 
conseguimos obter uma amostragem com 127 ITs, uma amostra de conveniência, com os 
seguintes critérios de seleção: pessoas ligadas à área informática, com formação mínima 
de 12º ano, estudantes ou trabalhadores com funções de IT. 
3.4. INSTRUMENTO DE INVESTIGAÇÃO 
 
Atendendo às questões de investigação e à nossa população da amostragem, foi 
utilizado um questionário online elaborado através do Google Docs, por considerarmos 
ser o método recolha de dados, mais adequado e adaptado à nossa população e aos seus 
gostos. 
Para a aplicação dos questionários foi utilizada uma abordagem individualizada e 
de anonimato para preservar a confidencialidade dos nossos participantes. 
Para a aplicação do questionário (ver anexo 5 – Questionário online – Recolha de 
dados) foram utilizadas dois tipos de questões com opções de escolha múltipla, ambas 
com escalas de lickert, uma de 1 (Nada importante) a 5 (Muito importante) e outras 
questões com 1 (Nada atrativo) a 5 (Muito atrativo). 
 
O questionário foi dividido em 3 dimensões de avaliação específicas: 







O questionário foi dividido assim em 4 partes distintas:  






















Responsabilidade social e 
corporativa
Informações atrativas em 
anuncios
Métodos de recrutamento
Empresas de preferencia para 
trabalhar
Setor de atividade de preferência   
Fontes de recrutamento utilizadas





2) Competências (formação, área de especialização, anos de experiência, funções 
enquanto IT, competências desenvolvidas enquanto IT); 
 
Itens Gerais Itens específicos Autores 
AREA DE FORMAÇÃO 
Sistemas de informação 
 
(Luis Paupério, 2012). 
Engenharia Software 
Ciências da computação 
Sistemas de computação 
Engenharia eletrónica 
 




(Machado & Amaral cit 
in Luis Paupério, 2012) 
COMPETÊNCIAS 
TECNICAS 
Levantamento de requisitos 
Colomo-Palacio, Tovar-
Caro, García-Crespo e 
Gomez-Berbís (2012) 
Design de software 
Construção de software 
Testes de software 
Manutenção e configuração de 
software 
Avaliação da qualidade de software 
Engenharia de manutenção 
Uso de ferramentas e métodos em 
engenharia de software 
Desenvolvimento do processo 
FUNÇÕES 
Programador, (Colomo-Palacios, Tovar-




Diretores de sistemas de 
informação 
(Michael Page, 2015). 
Responsável informático; 
Gestor de projeto; 
Analista funcional; 
Arquiteto de sistemas; 
Técnico de sistemas/Help-Desk; 
Responsável de segurança de 
sistemas de informação; 

































3) Métodos de recrutamento utilizados pelos IT (tipo de empresas que gostam de 
ser recrutados, fontes de recrutamento utilizadas, sites de recrutamento que utilizam, 
formas de abordagem às empresas, tipos de empresas que procuram para trabalhar, setor 
de atividade em que procuram trabalho) 






Fontes para atrair 
candidatos  






(Gomes, Cunha, Rego, 
Cunha, Cabral-Cardoso, 
Marques e Gomes, 2012), 
Empresas concorrentes 
Universidades ou outras escolas; 
Associações profissionais; 
Serviços de emprego 
Referências de colaboradores da 
organização 
Feiras de emprego, 
Associações profissionais 
Empresas de outplacement, 
Sindicatos, 




























































4) Motivações (informações que consideram atrativas num anúncio, elementos 
importantes que procuram nas empresas) 
 








“ Uma cultura organizacional clara" CC1 Hillebrandt e Ivens 
(2012) 
 
"A comunicação com os 
empregados é importante" 
CC2 




“ Estabilidade organizacional “ CC4 
“ Preocupação com o indivíduo” CC5 
“ Reconhecimento dos 
trabalhadores” 
CC6 
“ Segurança na permanência do 
emprego” 
CC7 




(Gomes, Cunha, Rego, 
Cunha, Cabral-
Cardoso, Marques e 
Gomes, 2012). 
 
“ Tratamento respeitador e digno ” CC9 
“ Relacionamento honesto, franco e 
leal com os superiores ” 
CC10 
“ Possibilidade de trabalhar numa 
empresa cuja cultura seja 
compatível com os valores e crenças 
pessoais” 
CC11 
2. Espírito de 
Equipa 
 
" Forte espírito de equipa entre 
colegas de trabalho" 
EE1 
 
Hillebrandt e Ivens 
(2012) 
 
"Um ambiente de trabalho 
divertido" 
EE2 
“ Incentivar para um 
comportamento de união entre os 






" Fazer diversas tarefas" T1  
Hillebrandt e Ivens 
(2012) 
 
"Utilizar diversas competências para 
cumprir as tarefas" 
T2 















(Gomes, Cunha, Rego, 
Cunha, Cabral-
Cardoso, Marques e 
Gomes, 2012). 
 
“ Ter trabalhos desafiantes” T5 (Gomes, Cunha, Rego, 
Cunha, Cabral-
Cardoso, Marques e 
Gomes, 2012). 
“ Ter a possibilidade de exercer 






















Hillebrandt e Ivens 
(2012) 
 










"Salário base adequado" 
 
B1 




"Bons benefícios adicionais" 
 
B2 







“ Salários elevados “ 
 
B4  
(Gomes, Cunha, Rego, 
Cunha, Cabral-
Cardoso, Marques e 
Gomes, 2012). 
 
“ Salário fixo e Remuneração 
flexível” 
B5 











Hillebrandt e Ivens 
(2012) 









(Gomes, Cunha, Rego, 
Cunha, Cabral-
Cardoso, Marques e 
Gomes, 2012). 
 
“ Ter sucesso pessoal” 
 
R4 
“ Ter reconhecimento, prestigio, 
status “ 
R5 
“ Ter segurança de emprego “ 
 
R6 
7. Equilíbrio entre 
a vida pessoal e 
profissional 
 
"conseguir ter um bom equilíbrio 




Hillebrandt e Ivens 
(2012) 
"Possibilidade de cumprir com 
assuntos pessoais e familiares" 
 
E2 
“ Ter apoio no alojamento e estilo 





“ Ter Trabalho com proximidade do 
local de residência “ 
E4  
(Gomes, Cunha, Rego, 
Cunha, Cabral-
Cardoso, Marques e 
Gomes, 2012). 
 
“ ter um horário compatível com as 
suas necessidades “ 
E5 
“ Possibilidade de conciliar o 






“ Condições para a guarda dos 
filhos” 
E7 
“ Apoio em momentos de 
dificuldade pessoal ” 
 
E8 
8. Formação e 
Desenvolvimento 
 




Hillebrandt e Ivens 
(2012) " Processo de desenvolvimento 
contínuo de competências " 
 
FD2 







“ Desenvolvimento de carreira a 
longo prazo “ 
 
FD4 
“ Oportunidades de aprendizagem e 
desenvolvimento pessoal “ 
FD5 
(Gomes, Cunha, Rego, 
Cunha, Cabral-




"Diversidade dentro da equipa" 
 
D1 
Hillebrandt e Ivens 
(2012) 









Hillebrandt e Ivens 









Hillebrandt e Ivens 
(2012) “ Novos funcionários rapidamente 
conseguem assumir a 
responsabilidade pelo seu trabalho" 
A2 





(Gomes, Cunha, Rego, 
Cunha, Cabral-
Cardoso, Marques e 
Gomes, 2012). 
 
“ Oportunidade de concretizar o 
espirito de iniciativa” 
A4 











Hillebrandt e Ivens 
(2012) 









3.5. PROCEDIMENTO DE RECOLHA DE DADOS  
 
Os questionários foram apresentados a várias pessoas da área de IT, por referências 
informais, enviado a vários ITs através do contacto Linkedin, para além da abordagem a 
várias Software Houses para que estes fossem aplicados juntos dos seus colaboradores. 
Estes questionários eram respondidos em aproximadamente 10 minutos, de forma 
voluntária, pelos participantes que recebiam e queriam responder ao questionário. 
Posteriormente eram submetidas as respostas e assumidas numa base dados em 
Excel. 
3.6. PROCEDIMENTOS DE TRATAMENTO DOS DADOS 
 
Após a recolha de todos os questionários, passamos a analisar todos os dados 
recolhidos segundo uma abordagem quantitativa. Para o processo de tratamento dos dados 
recorremos ao Software SPSS. 
Deste modo, começamos por tratar a base de dados em Excel criada através do 
Google Docs, do agrupamento de respostas conseguidas através dos questionários. 
Após os dados inseridos, estes foram analisados segundo os objetivos específicos 
do estudo e categorizadas as opções (ver em anexo 6). 
Após criadas as categorias no SPSS, realizamos análises descritivas, dos dados 
demográficos, dos métodos de recrutamento e competências, a fim de analisarmos as 
categorias e verificarmos os dados segundo as suas frequências, percentagens, médias e 
desvios-padrões (ver anexo 7). 
No que diz respeito às motivações, estes foram alvo de uma análise fatorial 
exploratória com rotação varimax, com a intenção de averiguar o número de fatores 
motivacionais valorizadas pelos IT.  
Para Pestana e Gageiro (2008, p.489) a análise fatorial é “um conjunto de técnicas 
estatísticas que procura a correlação entre as variáveis observáveis, simplificando os 
dados através da redução do número de variáveis necessárias para os descrever”.  
Para isso, na análise fatorial existem dois métodos de avaliação que são mais 
comumente utilizados, a saber: o critério de Kaiser- Meyer-Olkin (KMO) e o Teste de 
Esfericidade de Bartlett (Dziuban & Shirkey, 1974 cit in Damásio, 2012). 
No KMO o seu valor pode variar de zero a um. Valores iguais ou próximos a zero 




à soma das correlações totais. Nesses casos, possivelmente a análise fatorial será 
inapropriada (Pasquali, 1999 cit in Damásio, 2012). Como regra para interpretação dos 
índices de KMO, valores menores que 0,5 são considerados inaceitáveis, valores entre 
0,5 e 0,7 são considerados medíocres; valores entre 0,7 e 0,8 são considerados bons; 
valores maiores que 0,8 e 0,9 são considerados ótimos e excelentes, respectivamente 
(Hutcheson & Sofroniou, 1999 cit in Damásio, 2012). 
O teste de esfericidade de Bartlett, por sua vez, avalia em que medida a matriz de 
(co)variância é similar a uma matriz-identidade (os elementos da diagonal principal tem 
valor igual a um, e os demais elementos da matriz são aproximadamente zero, ou seja, 
não apresentam correlações entre si (Field, 2005 cit in Damásio, 2012). Segundo Hair e 
cols. (2005 cit in Damásio, 2012), esse teste avalia, também, a significância geral de todas 
as correlações em uma matriz de dados. Valores do teste de esfericidade de Bartlett com 
níveis de significância p < 0,05 indicam que a matriz é fatorável (Tabachnick & Fidell, 
2007 cit in Damásio, 2012), rejeitando a hipótese nula de que a matriz de dados é similar 
a uma matriz-identidade. Em geral, os resultados dos testes de KMO e de esfericidade de 
Bartlett tendem a ser uniformes, aceitando ou negando a possibilidade de fatoração da 























Neste capítulo, iremos apresentar os resultados obtidos através do nosso estudo e 
responder às questões de investigação apresentadas anteriormente.  
Para o tratamento dos dados recolhidos através do questionário recorremos ao 
programa SPSS (IBM Statiscal Package for the Social Sciences).  
 
4.1. DESCRIÇÃO DA AMOSTRAGEM 
 
Para o presente estudo iniciamos com uma descrição da amostra através de uma 
análise descritiva e de frequências, dos 127 participantes conseguidos. Abaixo no quadro 
4 serão apresentados os dados de uma forma sintetizada (ver tabelas SPSS em anexo para 
maior detalhe). 
  Categorias Frequência Percentagem Mínimo Máximo Média Desvio-Padrão 
 
Género 
Masculino 117 92,1 
1 2 1,08 ,270 Feminino 10 7,9 






















































































































































Solteiro 85 66,9 
1 5 2,13 1,706 
Divorciado 1 0,8 
Vive em união 
de facto 
10 7,9 
Viúvo 1 0,8 
Casado 30 23,6 
Total 127 100 
 
Filhos 
Sim 31 24,4 
1 2 1,76 ,431 









Estudante 5 3,9 
1 5 3,84 ,781 





























1 4 2,94 ,937 
Quadro 4 – Estatísticas descritivas – Amostragem 
(Fonte: SPSS) 
Ao questionário responderam 127 pessoas. Através das respostas obtidas foi 
possível chegar a um perfil caraterizador da maioria dos participantes: homem (92,1%), 
com uma média de idades de 29,86 anos, maioritariamente solteiros (66,9%), sem filhos 
(75,6%), trabalhador por conta de outrem (82,7%), sendo que a maioria dos nossos 
participantes são seniores (37,01%) e juniores (34,65%). 
Esmiuçando categoria a categoria, no género obtivemos 92,1% de pessoas do sexo 
masculino e 7,9% pessoas do sexo feminino. 
Relativamente ao estado civil, 66,9% dos participantes responderam que se 
encontravam solteiros, 23,6% responderam que se encontravam casados, 7,9% 
responderam que viviam em união de facto e os restantes 1,6% corresponderam a 1 pessoa 
que se encontrava viúva e a 1 pessoa que se encontrava divorciada. Este resultado 
permitiu-nos concluir que a maioria dos profissionais ligados às tecnologias da 
informação se encontrava solteiro aquando da realização do questionário.  
Regra geral, o número de filhos está ligado ao estado civil de cada pessoa e assim 
sendo foi com alguma naturalidade que 24,4% dos participantes responderam que já 
tinham filhos. 
82,7% dos profissionais que responderam a este inquérito indicaram trabalhar por 
conta de outrem e apenas 7,1% trabalha por conta própria. Os restantes 10,7% 
corresponderam a estudantes (3,9%), desempregados (4,7%) e bolseiros de investigação 
(1,6%). 
Relativamente à idade dos participantes, o intervalo fixou-se com valores mínimos 
de 19 e máximos de 49 anos, sendo que a maioria dos participantes tinha entre 26 e 31 




No que concerne aos anos de experiência, temos 5 Trainees (3,94%), 44 juniores 
(34,65%), 31 middle (24,41%), sendo que a maioria da nossa amostra são os seniores 
seniores (47) representando 37,01% da nossa amostra. 
4.2-ANÁLISE DAS QUESTÕES DE INVESTIGAÇÃO 
1º Questão de investigação - Quais os métodos de recrutamento mais utilizados pelos It?  
A fim de darmos resposta a esta primeira questão de investigação, foi realizada 
uma análise de frequências e análises descritivas juntamente com tabelas de referência 
cruzadas a fim de perceber quais os métodos de recrutamento mais utilizados e quais as 
preferências dos IT (trainee, junior, middle e senior). 
Descrevemos assim 5 quadros distintos: as fontes de recrutamento, os sites de 
recrutamento, empresas de recrutamento, tipos de empresas que procuram para trabalhar 
e o setor de atividade que procuram para trabalhar. 
Na tabela abaixo estão representadas as fontes de recrutamento ( ver quadro 
abaixo): 
 










Fontes de  
recrutamento 
Métodos informais 
(“referências de outras 
pessoas”) 
58 15,60% 
NÃO 2 18 21 28 69 
SIM 3 26 10 19 58 
Jornais 8 2,20% 
NÃO 5 44 28 42 119 
SIM 0 0 3 5 8 
Revistas 2 0,50% 
NÃO 5 44 31 45 125 




NÃO 3 3 4 4 14 
SIM 2 41 27 43 113 
Contacto via Linkedin 92 24,70% 
NÃO 2 14 13 6 35 




NÃO 3 15 16 16 50 
SIM 2 29 15 31 77 
Head-hunting 22 5,90% 
NÃO 3 39 29 34 105 
SIM 2 5 2 13 22 
Total 372 100,00% 
Total 
participantes 
5 44 31 47 127 
Quadro 5 – Métodos de recrutamento utilizados IT 
(Fonte: SPSS) 
 
Os participantes deste estudo indicaram que as fontes de recrutamento que 
utilizam maioritariamente são o recrutamento via internet, contacto via Linkedin, e 





Quando analisada pelos anos de experiência, verificamos que os métodos de 
recrutamento mais utilizados pelos Trainees são as referências informais e o contacto via 
Linkedin (3 em 5); já os Juniores preferem o recrutamento via internet (41 em 44) e 
Linkedin (30 em 44), os Middle preferem também o recrutamento via internet (27 em 31) 
e Linkedin (18 em 31). Neste mesmo seguimento surgem os Seniores com o recrutamento 
via internet (43 em 47) e Linkedin (41 em 47). 
 
No quadro sobre os sites de recrutamento mais utilizados pelos IT, obtivemos os 
seguintes resultados (ver quadro abaixo): 
 





























Sites de  
recrutament
o  
Net-empregos 76 18,70% NÃO 3 21 7 20 51 
SIM 2 23 24 27 76 
Expresso 
Emprego 
27 6,60% NÃO 5 41 24 30 100 
SIM 0 3 7 17 27 
IT Jobs 108 26,50% NÃO 4 5 4 6 19 
SIM 1 39 27 41 108 
Jobbox 6 1,50% NÃO 4 43 29 45 121 
SIM 1 1 2 2 6 
TecnoJobs 9 2,20% NÃO 5 43 31 39 118 
SIM 0 1 0 8 9 
Alerta Emprego 7 1,70% NÃO 5 41 30 44 120 
SIM 0 3 1 3 7 
Empregos Online 16 3,90% NÃO 4 36 30 41 111 
SIM 1 8 1 6 16 
Sapo Emprego 24 5,90% NÃO 5 32 29 37 103 
SIM 0 12 2 10 24 
Emprego 24 5 1,20% NÃO 5 43 31 43 122 
SIM 0 1 0 4 5 
Portal de 
Emprego 
5 1,20% NÃO 5 42 31 44 122 
SIM 0 2 0 3 5 
Trabalhar.pt 3 0,70% NÃO 5 44 30 45 124 
SIM 0 0 1 2 3 
Empregos.org 3 0,70% NÃO 5 44 30 45 124 
SIM 0 0 1 2 3 
Indeed 15 3,70% NÃO 5 40 27 40 112 
SIM 0 4 4 7 15 
Simplyhired 2 0,50% NÃO 5 44 31 45 125 
SIM 0 0 0 2 2 
Monster.com 9 2,20% NÃO 5 43 28 42 118 
SIM 0 1 3 5 9 
LinkedIn 89 21,90% NÃO 2 7 14 15 38 
SIM 3 37 17 32 89 
Outra 3 0,70% NÃO 5 43 30 46 124 
SIM 0 1 1 1 3 
Total 407 100,00% TOTA
L 
5 44 31 47 127 






Na seção destinada à análise dos métodos de recrutamento mais utilizados pelos 
ITs, os participantes puderam escolher mais do que uma resposta de entre as várias opções 
possíveis, os sites de recrutamento mais utilizados são o ITjobs com 108 (26,5%), o 
Linkedin com 89 (21,9%) e o Net-empregos com 76 participantes (18,7%).  
Quando analisada pelos anos de experiência, verificamos que os sites de 
recrutamento mais utilizados pelos Trainees são Linkedin (3 em 5) e Net-empregos (2 em 
5); já os Juniores preferem o ITJobs (39 em 44) e Linkedin (37 em 44); os Middle 
preferem o ITJobs (27 em 31) e Net-empregos (24 em 31). Neste mesmo seguimento 
surgem os Seniores com preferência no uso do ITJobs (41 em 47) e Linkedin (32 em 47) 
na procura de anúncios de emprego. 
 
Na tabela abaixo temos os resultados sobre as empresas de recrutamento que os 
IT mais utilizam na procura de trabalho. Obtivemos os seguintes resultados (ver quadro 
7 abaixo): 
 














NÃO 4 28 20 32 84 




NÃO 4 40 25 38 107 




NÃO 5 39 29 43 116 
SIM 0 5 2 4 11 
Serviços de emprego 11 5,20% 
NÃO 5 38 31 42 116 
SIM 0 6 0 5 11 
Feiras de emprego 6 2,80% 
NÃO 4 43 31 43 121 




NÃO 5 38 31 41 115 




NÃO 5 44 31 42 122 
SIM 0 0 0 5 5 
Contactos diretos das 
empresas 
102 48,30% 
NÃO 0 11 10 4 25 
SIM 5 33 21 43 102 
Total 211 100,00% TOTAL 5 44 31 47 127 
Quadro 7 – Empresas de recrutamento procura trabalho IT 
(Fonte: SPSS) 
 
Na procura de emprego, os participantes optam pelo contacto direto às empresas 
com 102 participantes (48,3%) e/ou pelas agências de recrutamento externo (20,4%).  
Quando analisada pelos anos de experiência, verificamos que o tipo de abordagem 




juniores, middle e seniores optam pelo recrutamento contacto direto (com o juniores – 33 
em 44; Middle – 21 em 31; Seniores – 43 em 47) e pelas agências de recrutamento externo 
(juniores – 16 em 44; Middle - 11 em 31; seniores – 15 em 47). 
 
No quadro abaixo apresentamos os resultados sobre o tipo de empresas que os IT 
mais procuram e abordam para trabalhar. Obtivemos os seguintes resultados (ver quadro 
8 abaixo): 
 






Microempresas 26 11,50% 
NÃO 5 36 26 34 101 
SIM 0 8 5 13 26 
Pequenas empresas 75 33,20% 
NÃO 2 21 10 19 52 
SIM 3 23 21 28 75 
Grandes empresas 70 31,00% 
NÃO 3 18 18 18 57 
SIM 2 26 13 29 70 
Multinacionais 55 24,30% 
NÃO 2 31 17 22 72 







Total 5 44 31 47 127 
Quadro 8 – Empresas de recrutamento procura trabalho IT 
(Fonte: SPSS) 
 
O tipo de empresas que os participantes mais procuram para trabalhar são as 
pequenas empresas (33,2%) com 75 participantes, seguido muito de perto pelas grandes 
empresas (31%) com 70 participantes e pelas multinacionais (24,3%) com 55 
participantes. 
Quando analisada pelos anos de experiência, os Trainee procuram mais as 
pequenas empresas e as multinacionais (3 participantes num total de 5); os Juniores 
preferem as grandes empresas (26 em 44) e as pequenas empresas (23 em 44); os Middle 
optam pelas pequenas empresas (21 em 31) e as multinacionais (14 em 31), por fim, os 
Seniores, preferem as pequenas (28 em 47) e grandes empresas (29 em 47).  
 
 
No quadro abaixo apresentamos os resultados sobre o setor de atividade que os IT 
mais procuram no processo de recrutamento para trabalhar. Obtivemos os seguintes 















NÃO 1 17 11 14 43 
SIM 4 27 20 33 84 
Instituições Públicas 
34 11,00% 
NÃO 5 32 25 31 93 
 SIM 0 12 6 16 34 
Indústria 
38 12,30% 
NÃO 5 33 21 30 89 
 SIM 0 11 10 17 38 
Automóvel 
26 8,40% 
NÃO 5 34 26 36 101 
 SIM 0 10 5 11 26 
Banca 
37 12,00% 
NÃO 4 27 26 33 90 
 SIM 1 17 5 14 37 
Seguros 
9 2,90% 
NÃO 5 41 28 44 118 
 SIM 0 3 3 3 9 
Serviços 
41 13,30% 
NÃO 4 29 20 33 86 
 SIM 1 15 11 14 41 
Turismo 
13 4,20% 
NÃO 5 42 26 41 114 
 SIM 0 2 5 6 13 
Distribuição 
15 4,90% 
NÃO 5 43 27 37 112 
 SIM 0 1 4 10 15 
Total 309 100,00% Total 5 44 31 47 127 
Quadro 9 – Setor atividade preferência IT 
(Fonte: SPSS) 
 
O sector de atividade das empresas que os participantes mais procuram para 
trabalhar é variado, havendo uma predominância das novas tecnologias (software houses) 
(27,2%), seguido dos serviços (13,3%), indústria (12,3%), banca (12%) e instituições 
públicas (11%).  
Quando analisada pelos anos de experiência, os Trainee preferem o setor das 
novas tecnologias (4 em 5); os Juniores optam pelas Novas tecnologias (27 em 44) e pelo 
setor da Banca (17 em 44); os Middle procuram principalmente as Novas tecnologias (20 
em 31) e Serviços (11 em 31); por fim os Seniores optam pelas Software Houses (33 em 
47) e pelo setor da Industria (17 em 47). 
 
- 2º Questão de investigação - O que atrai os TI no mercado de trabalho? 
Abaixo temos presente o quadro de resultados sobre os fatores mais atrativos num 













 Respostas Categorias Frequência Percentagem Mínimo Máximo Média Desvio 
Padrão 
" Empresa líder de 
mercado" 
Nada atrativa 7 5,5 
1 5 3,76 1,011 
Pouco atrativa 2 1,6 
Indiferente 35 27,6 
Atrativa 53 41,7 
Muito atrativa 30 23,6 
 “ Salário altamente 
competitivo” 
Nada atrativa 1 0,8     
Indiferente 16 12,6     
Atrativa 56 44,1 1 5 4,28 ,742 














" Condições de 
contratação acima da 
média de mercado” 
Nada atrativa 1 0,8     
Pouco atrativa 1 0,8     
Indiferente 15 11,8     
Atrativa 67 52,8 1 5 4,18 ,728 
Muito atrativa 43 33,9     
“ Possibilidade de 
formação e 
certificações” 
Nada atrativa 4 3,1     
Pouco atrativa 4 3,1     
Indiferente 12 9,4     
Atrativa 55 43,3 1 5 4,16 ,946 
Muito atrativa 52 40,9     
“ Ambiente de 
trabalho cooperativo” 
Nada atrativa 3 2,4     
Pouco atrativa 2 1,6     
Indiferente 24 18,9     
Atrativa 58 45,7 1 5 4,02 ,886 
Muito atrativa 40 31,5     
“ Trabalho altamente 
diversificado e 
estimulante” 
Nada atrativa 1 0,8     
Pouco atrativa 2 1,6     
Indiferente 29 22,8     
Atrativa 50 39,4 1 5 4,07 ,847 
Muito atrativa 45 35,4     
“ Disponibilidade para 
deslocações 
internacionais” 
Nada atrativa 7 5,5     
Pouco atrativa 23 18,1     
Indiferente 43 33,9     
Atrativa 37 29,1 1 5 3,27 1,080 
Muito atrativa 17 13,4     
Total 127 100     
Quadro 10 – Fatores atrativos em anúncio IT 
(Fonte: SPSS) 
 
Relativamente aos fatores que são atrativos num anúncio para os IT obtivemos os 
seguintes resultados, a empresa ser líder de mercado é considerado algo atrativo (41,7%); 
salário ser altamente competitivo varia entre atrativo (44,1%) e muito atrativa (42.5%); 
condições de contratação acima da média do mercado são atrativas (52,8%); a empresa 
dar a possibilidade de formação e certificações varia entre atrativa (43,3%) e muito 
atrativa (40.9%); ambiente de trabalho cooperativo é considerado atrativo (45,7%), ser 
um trabalho altamente diversificado e estimulante é considerado entre atrativo (39,4%) e 
muito atrativo (35,4%), por fim, a disponibilidade para deslocações internacionais é 
considero pelo IT como algo indiferente (33,9%). 
 
No quadro 11 abaixo, temos presente os fatores que os IT consideram motivadores 
uma empresa conter para que estas sejam atrativas para estes profissionais.  
 
Categorias Mínimo* Máximo* Média Desvio Padrão 
Cultura organizacional clara 
2 5 4,11 ,704 
Comunicação entre os empregadores 
3 5 4,35 ,585 
Boa qualidade da liderança 




Estabilidade na organização 
2 5 4,32 ,700 
Preocupação com os trabalhadores 
2 5 4,61 ,632 
Reconhecimento dos trabalhadores 
2 5 4,61 ,632 
Segurança na permanência do emprego 
1 5 4,17 ,788 
Condições satisfatórias 
3 5 4,28 ,641 
Tratamento respeitador e digno 
3 5 4,48 ,628 
Relacionamento honesto, franco e leal 
3 5 4,51 ,628 
Possibilidade de trabalhar numa empresa cuja cultura seja 
compatível com os valores e crenças pessoais 2 5 4,18 ,750 
Forte espírito de equipa entre colegas de trabalho 
3 5 4,40 ,633 
Ambiente de trabalho divertido 
2 5 4,13 ,797 
Incentivo para um comportamento de união entre os 
profissionais de TI 1 5 4,15 ,846 
Oportunidade de fazer diversas tarefas 
2 5 3,90 ,815 
Possibilidade de utilizar diversas competências para 
cumprir as tarefas 2 5 3,98 ,801 
Organização do trabalho 
2 5 4,33 ,618 
Possibilidade de desenvolver trabalho em equipa 
2 5 4,05 ,744 
Possibilidade de realizar trabalhos desafiantes 
2 5 4,23 ,657 
Possibilidade de exercer funções de liderança 
1 5 3,78 ,925 
Possibilidade de participar nas decisões 
1 5 4,11 ,693 
Oportunidades de carreira internacional 
1 5 3,39 1,017 
Um ambiente de trabalho internacional 
1 5 3,33 ,891 
Receber um salário base adequado 
3 5 4,42 ,597 
Receber bons benefícios adicionais 
3 5 4,23 ,704 
Possibilidade de avaliação do meu desempenho 
2 5 4,10 ,775 
Receber salários elevados 
3 5 4,23 ,704 
Receber um salário fixo e uma remuneração flexível 
1 5 3,60 1,064 
Partilha de lucros da empresa 
1 5 3,77 ,961 
Empresa tenha uma boa reputação pública 
1 5 3,87 ,780 
Ter no meu currículo o nome de uma empresa com 
reputação positiva 1 5 3,88 ,931 
Trabalho interessante e significativo 
3 5 4,24 ,597 
Sucesso pessoal 
3 5 4,43 ,661 
Reconhecimento, prestigio, status 
1 5 3,96 ,971 
Segurança de emprego/trabalho 
1 5 4,13 ,800 
Bom equilíbrio entre a minha vida e o trabalho 
3 5 4,41 ,596 
Possibilidade de cumprir com assuntos pessoais e familiares 
2 5 4,35 ,694 
Apoio no alojamento e estilo de vida 
1 5 3,68 ,872 
Trabalho com proximidade do meu local de residência 
2 5 4,02 ,781 
Horário compatível com as suas necessidades 
3 5 4,20 ,655 
Possibilidade de conciliar o trabalho com a minha vida 





*Nota: 1 - Nada importante; 2 - Pouco importante; 3 – Indiferente; 4 – Importante; 5 - Muito importante 
Quadro 11 – Fatores motivacionais para trabalhar em empresas IT  
(Fonte: SPSS) 
 
Quanto apresentamos aos IT categorias importantes na escolha de uma empresa, 
estes mencionaram como categorias Muito Importantes: Boa qualidade da liderança 
(4,54); Preocupação com os trabalhadores (4,61); Reconhecimento dos trabalhadores 
(4,61); Relacionamento honesto, franco e leal (4,51).  
Como fatores Importantes: Cultura organizacional clara (4.11); Comunicação 
entre os empregadores (4.35); Estabilidade na organização (4.32), Segurança na 
permanência do emprego (4.17); Condições satisfatórias (4.28); Tratamento respeitador 
e digno (4.48); Possibilidade de trabalhar numa empresa cuja cultura seja compatível com 
os valores e crenças pessoais (4.18); Forte espírito de equipa entre colegas de trabalho 
(4.40); Ambiente de trabalho divertido (4,13); Incentivo para um comportamento de 
união entre os profissionais de TI (4,15); Organização do trabalho (4,33); Possibilidade 
de desenvolver trabalho em equipa (4,05); Possibilidade de realizar trabalhos desafiantes 
(4,23); Possibilidade de participar nas decisões (4,11); Receber um salário base adequado 
Condições para a guarda dos meus filhos 
1 5 3,40 1,041 
Apoio em momentos de dificuldade pessoal 
1 5 3,87 ,845 
Ofertas diversificadas de formação 
2 5 4,17 ,736 
Desenvolvimento contínuo de competências 
3 5 4,35 ,585 
A empresa aposte na formação/desenvolvimento 
3 5 4,30 ,621 
A empresa aposte no desenvolvimento de carreira a longo 
prazo 3 5 4,27 ,648 
Oportunidades de aprendizagem e desenvolvimento 
pessoal através da empresa 3 5 4,21 ,697 
Diversidade dentro da equipa 
1 5 3,99 ,761 
Direitos iguais para homens e mulheres dentro da empresa 
1 5 4,21 ,842 
Que a empresa trabalhe com clientes interessantes 
1 5 3,85 ,807 
Contacto direto e frequente com o cliente 
1 5 3,54 ,941 
Empregados com muita autonomia 
1 5 3,79 ,842 
Novos funcionários que rapidamente assumam a 
responsabilidade do seu trabalho 1 5 3,50 ,907 
Autonomia no exercício da minha função 
1 5 4,12 ,730 
Oportunidade de desenvolver um espírito de iniciativa 
1 5 4,11 ,669 
Possibilidade de fazer intra-empreendedorismo 
1 5 3,61 ,909 
Empresa demonstre algum tipo de compromisso social 
1 5 3,61 ,873 
Empresa demonstre alguma dedicação para com o meio 




(4,42); Receber bons benefícios adicionais (4,23); Possibilidade de avaliação do meu 
desempenho (4.10); Receber salários elevados (4,23); Trabalho interessante e 
significativo (4,24); Sucesso pessoal (4,43); Segurança de emprego/trabalho (4,13); Bom 
equilíbrio entre a minha vida e o trabalho (4,41); Possibilidade de cumprir com assuntos 
pessoais e familiares (4,35); Trabalho com proximidade do meu local de residência 
(4,02); Horário compatível com as suas necessidades (4,20); Possibilidade de conciliar o 
trabalho com a minha vida pessoal/familiar (4,33); Ofertas diversificadas de formação 
(4,17); Desenvolvimento contínuo de competências (4,35); A empresa aposte na 
formação/desenvolvimento (4,30); A empresa aposte no desenvolvimento de carreira a 
longo prazo (4,27); Oportunidades de aprendizagem e desenvolvimento pessoal através 
da empresa (4,21); Diversidade dentro da equipa (3,99); Direitos iguais para homens e 
mulheres dentro da empresa (4,21); Autonomia no exercício da minha função (4,12); 
Oportunidade de desenvolver um espírito de iniciativa (4,11); Oportunidade de fazer 
diversas tarefas (3,90); Possibilidade de utilizar diversas competências para cumprir as 
tarefas (3,98); Possibilidade de exercer funções de liderança (3,78); Receber um salário 
fixo e uma remuneração flexível (3,60); Partilha de lucros da empresa ( 3.77), Empresa 
tenha uma boa reputação pública (3,87); Ter no meu currículo o nome de uma empresa 
com reputação positiva (3,88); Reconhecimento, prestigio, status (3,96); Apoio no 
alojamento e estilo de vida (3,68); Apoio em momentos de dificuldade pessoal (3,87); 
Que a empresa trabalhe com clientes interessantes (3,85); Contacto direto e frequente com 
o cliente (3,54); Empregados com muita autonomia (3,79); Novos funcionários que 
rapidamente assumam a responsabilidade do seu trabalho (3,50); Possibilidade de fazer 
intra-empreendedorismo e Empresa demonstre algum tipo de compromisso social (3,61); 
Empresa demonstre alguma dedicação para com o meio ambiente (3,76). 
Como fatores Indiferentes temos as Oportunidades de carreira internacional 
(3,39); Um ambiente de trabalho internacional (3,33); Condições para a guarda dos meus 
filhos (3,40). 
Como podemos acima verificar são muito os fatores apresentados. No sentido de 
diminuir estas dimensões e compreender quais as dimensões mais valorizadas passamos 
a realizar uma análise fatorial. 
 
Para aplicação de análise fatorial em Componentes principais foram avaliados 





Quadro 12 – Teste de KMO e Bartlett   
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequação de amostragem. ,652 
 
Teste de esfericidade de Bartlett 





O KMO obteve um resultado de 0.652, com uma aproximação a 0.7, considerado 
por Hutcheson & Sofroniou, 1999 (cit in Damásio, 2012) como um valor bom para 
analise fatorial. O teste de esfericidade de Bartlett obteve um nível de significância de 
p<0.000, apresentando um valor inferior a P<0.005, indicado para analise fatorial. Para 
a verificação da Análise em Componentes Principais, foi utilizado o método de rotação 
Varimax com Normalização de Kaiser.a. 
A análise Fatorial exploratória do questionário relativo à motivação era composto 
inicialmente por 59 fatores itens. A primeira tentativa de análise fatorial encontrou 14 
fatores de 24.52% a 1.908% de variância explicada (ver tabela Tabela 81_Analise 
Fatorial_ Variância total explicada em anexo). 
Uma vez que um dos fatores foi claramente identificado, fator relacionado com a 
Autonomia, esta dimensão foi trabalhada de forma diferenciada. Os itens correspondentes 
a esta dimensão estão apresentados no quadro 13. 
 
Item F1 - Autonomia 
A1 - Empregados com autonomia 0,805 
A4 - Oportunidade de concretizar espirito de iniciativa 0,751 
A3 - Ter autonomia no exercício da função 0,733 
RSC1 - Compromisso Social 0,695 
A5 - Possibilidade de fazer intra-empreendedorismo 0,658 
A2 - Novos funcionários rapidamente conseguem assumir a responsabilidade pelo seu trabalho 0,63 
T7 - Ter a possibilidade de participar nas decisões 0,601 
RSC2 – Dedicação Ao meio ambiente 0,559 
I2 – Ambiente de trabalho internacional 0,447 
D1 – Diversidade dentro da equipa 0,443 
Cl2 – Contacto Intenso com o cliente 0,439 
Total de variância explicada 24,525% 






De seguida conduziu-se uma análise fatorial com os restantes itens de motivação e 
procedeu-se à retirada dos itens que não saturavam em qualquer dos fatores encontrados 
(considerando para isso níveis de % de variância até 3.005%) e a consecutivas análises 
fatoriais com o objetivo de otimizar a relação menor número de fatores para a maior 




2 3 4 5 6 7 8 
CC10 – Relacionamento honesto, franco e 
leal com os superiores 
0,801             
CC9 – Tratamento respeitador e digno 0,729             
E1 – Conseguir um bom equilíbrio entre a 
vida e o trabalho 
0,636             
D2 – Direitos iguais para homens e 
mulheres 
0,581             
EE1 – Forte espirito de equipa entre 
colegas de trabalho 
0,564             
CC8 – Condições ( físicas, sociais e 
humanas) satisfatórias 
0,507             
B1 – Salário Base adequado 0,481             
T5 – Ter trabalhos desafiantes 0,468             
T2 – Utilizar diversas competências para 
cumprir tarefas 
0,462             
CC6 – Reconhecimento dos trabalhadores 0,459             
E2 – Possibilidade de cumprir com 
assuntos pessoais e familiares 
0,436             
CC5 – Preocupação com o individuo 0,426             
R6 – Ter segurança de emprego 0,418             
R4 – Ter sucesso pessoal 0,404             
FD3 - Apostar na 
formação/desenvolvimento  
  0,886           
FD2 - Processo de desenvolvimento 
contínuo de competências  
  0,842           
FD1 - Ter ofertas diversificadas de 
formação 
  0,79           
FD5 - Oportunidades de aprendizagem e 
desenvolvimento pessoal  
  0,673           
FD4 - Desenvolvimento de carreira a longo 
prazo  
  0,552           
T5 - Ter trabalhos desafiantes   0,489           
R3 - Ter um trabalho interessante e 
significativo 
  0,408           
EE3 - Incentivar para um comportamento 
de união entre os profissionais de TI 
    0,8         
T1 - Fazer diversas tarefas     0,691         
T4 - Desenvolver trabalho em equipa     0,604         
T2 - Utilizar diversas competências para 
cumprir as tarefas 




EE2 - Um ambiente de trabalho divertido     0,436         
B5 - Salário fixo e Remuneração flexível     0,422         
CC11 - Possibilidade de trabalhar numa 
empresa cuja cultura seja compatível com 
os valores e crenças pessoais 
    0,406         
E4 - Ter Trabalho com proximidade do 
local de residência  
      0,749       
E2 - Possibilidade de cumprir com assuntos 
pessoais e familiares 
      0,625       
E3 - Ter apoio no alojamento e estilo de 
vida  
      0,58       
E6 - Possibilidade de conciliar o trabalho 
com a vida pessoal/familiar  
      0,566       
E5 - ter um horário compatível com as suas 
necessidades  
      0,563       
CC8 - Condições (físicas, sociais e 
humanas) satisfatórias 
      0,469       
CC11 - Possibilidade de trabalhar numa 
empresa cuja cultura seja compatível com 
os valores e crenças pessoais 
      0,45       
CC2 - A comunicação com os empregados 
é importante 
        0,719     
CC3 - Qualidade da liderança         0,634     
CC1 - Uma cultura organizacional clara         0,601     
CC5 - Preocupação com o indivíduo         0,501     
RSC2 - Dedicação ao meio ambiente         0,421     
T3 - Apostar na organização do trabalho          0,416     
B2 - Bons benefícios adicionais           0,788   
B4 - Salários elevados            0,717   
B6 - Possibilidade de partilhar lucros da 
empresa 
          0,686   
B1 - Salário base adequado           0,439   
T7 - Ter a possibilidade de participar nas 
decisões 
          0,43   
R1 - Empresa com boa reputação pública              0,729 
R2 - É bom ter no currículo o nome da 
empresa 
            0,622 
R4 - Ter sucesso pessoal             0,552 
CC4 - Estabilidade organizacional              0,526 
R5 - Ter reconhecimento, prestigio, status              0,417 
Total de variância explicada 8.173% 6.144% 5.329% 4.497% 4.329% 4.032% 3.005% 
Quadro 14 – Analise fatorial _ Outros fatores 
(Fonte: SPSS) 
 
Terminada a análise fatorial, procedemos-me à renomeação das 8 dimensões 
extraídas em relação à proposição de valor para o empregado.  
O primeiro fator foi denominado de “Autonomia”, pois as variáveis que 




decisões; o segundo fator relaciona-se com a “preocupação com o individuo e o seu bem 
– estar” (tratamento digno, reconhecimento, segurança de emprego salário); terceiro fator 
diz respeito à “formação e desenvolvimento profissional”; quarto fator relaciona-se com 
“ trabalho em equipa, bom ambiente entre colegas”; o quinto fator diz respeito à “ boa 
relação entre a vida pessoal e profissional”; o sexto fator relaciona-se com o “ambiente 
organizacional e à boa capacidade de liderança”; o sétimo fator relaciona-se com os 
“salários e benefícios” e o oitavo fator relaciona-se com o “Reconhecimento e prestígio 
da empresa no mercado de trabalho”. 
 
- 3º Questão de investigação - Quais as competências dos TI’s no mercado de trabalho 
A fim de dar resposta à terceira questão de investigação temos no quadro abaixo 
os resultados do nível de escolaridade dos nossos participantes IT.  
 
  Respostas Frequência Percentagem Opções Trainee Junior Middle Senior Total 
Nível 
escolaridade 
Ensino secundário 22 16,1% 
NÃO 5 37 26 37 105 
SIM 0 7 5 10 22 
Licenciatura 70 51,1% 
NÃO 1 12 18 26 57 
SIM 4 32 13 21 70 
Mestrado 34 24,8% 
NÃO 4 39 18 32 93 
SIM 1 5 13 15 34 
Doutoramento 1 0,7% 
NÃO 5 44 31 46 126 




NÃO 5 41 30 43 119 
SIM 0 3 1 4 8 
Pós-graduação 2 1,5% 
NÃO 5 44 31 45 125 
SIM 0 0 0 2 2 
Total 137 100,0% Total 5 44 31 47 127 




Quanto ao nível de escolaridade, a maioria dos participantes respondeu ser 
detentor de um curso superior. 51,1% dos participantes são licenciados, 24,8% são 
mestres e 0,7% são doutorados. 10 participantes manifestaram ser titulares de uma pós-
graduação e/ou certificações Microsoft. 
Quando analisada pelos anos de experiência, os Trainee possuem principalmente 




em 44); os Middle possuem Licenciatura e Mestrado (13 em 31); por fim os Seniores são 
os que mais possuem o ensino secundário (10 em 47) e certificações Microsoft (4 em 47); 
no entanto a grande maioria possui Licenciatura (21 em 47) e Mestrado (15 em 47). 
 
No quadro 16 abaixo temos presente as principais áreas de formação dos IT.  
 
 
  Respostas Frequência Percentagem Opções Trainee Junior Middle Senior Total 
Área de 
formação 
Engenharia Informática 70 49,6% 
NÃO 1 20 14 22 57 
SIM 4 24 17 25 70 
Engenharia Eletrotécnica 7 5,0% 
NÃO 5 40 30 45 120 
SIM 0 4 1 2 7 
Em Sistemas de Informação 19 13,5% 
NÃO 5 40 26 37 108 
SIM 0 4 5 10 19 
Engenharia Software 3 2,1% 
NÃO 5 44 29 46 124 
SIM 0 0 2 1 3 
Em Ciências da Computação 11 7,8% 
NÃO 5 41 28 42 116 
SIM 0 3 3 5 11 
Em Sistemas de 
Computação 
12 8,5% 
NÃO 5 41 28 41 115 
SIM 0 3 3 6 12 
Em Ciências da Informação 4 2,8% 
NÃO 4 42 31 46 123 
SIM 1 2 0 1 4 
Total 141 100,0% Total 5 44 31 47 127 




Relativamente à área de formação, a maioria dos participantes tem como área de 
formação, Engenharia Informática com 49,6% e Sistemas de Informação com 13,5%. 
Quando analisada pelos anos de experiência, os Trainee têm principalmente 
formação na área de Engenharia Informática (4 em 5); os Juniores optam pela formação 
em Engenharia Informática (24 em 44) e Engenharia Eletrotécnica e em Sistemas da 
Informação (4 em 44). Os Middle encontra-se mais direcionados para a Engenharia 
Informática (17 em 31) e Em sistemas da Informação (5 em 31). Os Seniores optam 
igualmente pela Engenharia Informática (25 em 47) e pelos Sistemas da Informação (10 










No quadro 17 abaixo conseguimos analisar as principais funções realizadas pelos IT. 
 
 
  Respostas Frequência Percentagem Opções Trainee Junior Middle Senior Total 
Funções 
Engenheiro de Software 49 15,0% NÃO 2 25 20 31 78 
SIM 3 19 11 16 49 
Programador 81 24,8% NÃO 2 17 5 22 46 
   SIM 3 27 26 25 81 
Analista 29 8,9% NÃO 4 41 26 27 98 
   SIM 1 3 5 20 29 
Gestor de projeto 22 6,7% NÃO 4 42 29 30 105 
   SIM 1 2 2 17 22 
Gestor de equipa 17 5,2% NÃO 4 43 31 32 110 
   SIM 1 1 0 15 17 
Consultor 31 9,5% NÃO 4 36 27 29 96 
   SIM 1 8 4 18 31 
Técnico de sistemas/Help-
Desk 
16 4,9% NÃO 
5 39 27 40 111 
   SIM 0 5 4 7 16 
Diretores de sistemas de 
informação 
4 1,2% NÃO 
5 39 27 40 111 
   SIM 0 5 4 7 16 
Responsável informático 6 1,8% NÃO 5 44 31 41 121 
   SIM 0 0 0 6 6 
Analista funcional 15 4,6% NÃO 5 41 31 35 112 
   SIM 0 3 0 12 15 
Arquiteto de sistemas 18 5,5% NÃO 3 42 28 36 109 
   SIM 2 2 3 11 18 
Responsável de sistemas de 
informação 
11 3,4% NÃO 
4 44 31 37 116 
   SIM 1 0 0 10 11 
Delivery manager 8 2,5% NÃO 5 44 30 40 119 
   SIM 0 0 1 7 8 
Responsável de Redes 13 4,0% NÃO 4 42 30 38 114 
   SIM 1 2 1 9 13 
Outra 6 1,8% NÃO 4 42 30 45 121 
   SIM 1 2 1 2 6 
Total 326 100,0% Total 
5 44 31 47 127 
 




Quanto às funções desempenhadas a grande maioria dos nossos IT desempenha 
funções de Engenheiro de Software com 15,0%; seguidamente surge as funções de 




Quando analisada pelos anos de experiência, os Trainee desempenham 
primeiramente as funções de Engenheiro de Software e Programador (3 em 5); os Juniores 
desempenham funções de Engenheiro de Software (19 em 44), Programador (27 em 44) 
e consultor (8 em 44). Os Middle desemprenham funções de Engenheiro de Software (11 
em 31); Programador (26 em 31), consultor, Help-Desk, diretores de sistemas da 
informação (4 em 31). Os Seniores desempenham funções de Engenheiro de Software 
(16 em 47), Programador (25 em 47), Analistas (20 em 47), Gestores de Projeto (17 em 
47), Consultores (18 em 47) e Analistas funcionais (12 em 47). 
 
Associado às funções desempenhadas serão necessários conhecimentos e 
competências específicas que os nossos participantes devem ter enquanto IT. Iremos 
analisar de seguida: 
 
 
  Respostas Frequência Percentagem Opções Trainee Junior Middle Senior Total 
Competências 
Levantamento de requisitos 73 14,1% NÃO 3 24 18 9 54 
SIM 2 20 13 38 73 
Design de software 58 11,2% NÃO 2 32 16 19 69 
   SIM 3 12 15 28 58 
Construção/desenvolvimento 
de software 
90 17,4% NÃO 
2 17 4 14 37 
   SIM 3 27 27 33 90 
Testes 64 12,4% NÃO 2 24 15 22 63 
   SIM 3 20 16 25 64 
Manutenção e configuração de 
software 
63 12,2% NÃO 
2 24 11 27 64 
   SIM 3 20 20 20 63 
Avaliação da qualidade de 
software 
30 5,8% NÃO 
3 37 23 34 97 
   SIM 2 7 8 13 30 
Desenvolvimento de processo 46 8,9% NÃO 3 29 23 26 81 
   SIM 2 15 8 21 46 
Manutenção e configuração 62 12,0% NÃO 4 25 15 21 65 
   SIM 1 19 16 26 62 
Uso de ferramentas e métodos 
em engenharia de software 
28 5,4% NÃO 5 34 26 34 99 
SIM 0 10 5 13 28 
Outra 3 0,6% NÃO 4 44 31 45 124 
   SIM 1 0 0 2 3 
Total 517 100,0% NÃO 5 44 31 47 127 







Relativamente às competências ou atividades realizadas, verificamos que a maioria 
dos ITs se sente capaz de desenvolver tarefas como: construção/desenvolvimento de 
software (17,4%); no levantamento de requisitos (14,1%); na realização de Testes 
(12,4%) e na Manutenção e configuração do software (12,2%). 
Quando analisada pelos anos de experiência, os Trainee apresentam-se capaz de 
desenvolver funções como: Design de Software, construção/desenvolvimento de 
Software, aplicação de Testes (com 3 participantes num total de 5). Os Juniores realizam 
funções como: Construção/desenvolvimento de software (27 em 44), Levantamento de 
requisitos, Testes e Manutenção e configuração de software (20 em 44). Os Middle 
sentem-se capazes de realizar funções como: Construção/desenvolvimento de software 
(27 em 31), Manutenção e configuração de software (20 em 31); Testes e Manutenção e 
configuração (16 em 31). Os Seniores sentem-se capazes de desenvolver as seguintes 
funções: Levantamento de requisitos (38 em 47); Construção/desenvolvimento de 
software (33 em 47); Design de software (28 em 47); Manutenção e configuração (26 em 








































V – DISCUSSÃO  
 
Segundo a Pplware (2014) e a Human Resources (2014), os profissionais das 
Tecnologias da Informação e Comunicação, Engenheiros Informáticos e programadores 
apresentam desemprego zero em Portugal.  
Nas Tecnologias de Informação a crise sente-se de outra forma, são os empregadores 
que têm dificuldade em contratar os recursos adequados. A fuga de talento para o 
estrangeiro, a crescente exigência dos requisitos associados a cada função e a 
insuficiência de profissionais que saem das universidades estão a gerar escassez de 
profissionais qualificados em TI, em Portugal (Expresso, 2013). 
Á pergunta de investigação “Quais os métodos de recrutamento mais utilizados pelos 
It?” os nossos resultados revelaram que as principais fontes de recrutamento dos IT são 
o recrutamento via internet, contacto via Linkedin, e candidaturas espontâneas. Em que 
os Trainees preferem as referências informais e o contacto via Linkedin; os Juniores, o 
recrutamento via internet e Linkedin; os Middle o recrutamento via internet e Linkedin e 
os Seniores o recrutamento via internet e Linkedin.  
Desta forma os Recrutadores devem utilizar diferentes vias consoante o tipo de IT 
que preferem recrutar. 
Os nossos resultados revelaram que os sites de recrutamento que os IT mais usam 
são: ITjobs, o Linkedin e Net-empregos. Os Trainees preferem o Linkedin e Net-
empregos; os Juniores o ITJobs e Linkedin; os Middle o ITJobs e Net-empregos; os 
Seniores preferem o ITJobs e Linkedin. 
 A literatura vem um pouco neste sentido indicado que alguns dos principais sites 
utilizados pelos TIs na procura de emprego são: Net-Emprego; Expresso Emprego; IT 
Jobs; Jobbox; TecnoJobs; Alerta Emprego; Empregos Online; Sapo Emprego; Emprego 
24; Portal de Emprego; Trabalhar.pt; Empregos.org; Indeed; Simplyhired; Monster.com; 
LinkedIn (LinkedPortugal, 2015), 
O nosso estudo revelou que os TI optam também pelo contacto direto às empresas 
e/ou pelas agências de recrutamento externo. Sendo que os Trainees preferem o contacto 
direto com as empresas; os juniores, middle e seniores o recrutamento contacto direto e 
pelas agências de recrutamento externo. 
Os IT preferem abordar pequenas, grandes empresas e multinacionais. Sendo que os 




pequenas empresas; os Middle procuram pequenas empresas e multinacionais; e os 
Seniores pequenas e grandes empresas. 
Os IT procuram oportunidades principalmente nas empresas do setor das novas 
tecnologias (software houses), serviços, indústria, banca e instituições públicas. Sendo 
que os Trainee preferem o setor das novas tecnologias; os Juniores optam pelas Novas 
tecnologias e Banca; os Middle procuram as Novas tecnologias e Serviços; e os Seniores 
optam pelas Software Houses e pelo setor da Industria. 
Com tanta diversidade, é fundamental que organizações compreendam como os 
candidatos pensam, decidem e agem para os atrair (Gomes, et al, 2012). 
2º Questão de investigação – O que atrai os TI no mercado de trabalho?  
Os nossos resultados revelaram que os IT consideram atrativo num anúncio a 
presença de uma empresa líder de mercado; condições de contratação acima da média do 
mercado; ambiente de trabalho cooperativo, Salário altamente competitivo, a 
possibilidade de realizarem formação e certificações dentro da empresa; e o trabalho ser 
altamente diversificado e estimulante. Porém, a indicação de oportunidades de 
deslocações internacionais nos anúncios são vistas como indiferentes. 
Neste mesmo sentido, e em concordância com a literatura esta indica que as 
empresas na fase de recrutamento divulgam mensagens " sedutoras", presumivelmente 
capazes de sensibilizar e seduzir os candidatos. Ex. São muito frequentes os anúncios de 
emprego que alegam: a) estarmos em presença de uma empresa " líder de mercado", b) 
prometem " salários altamente competitivos", c) oferecem excelentes oportunidades de 
carreira ou oportunidade aliciante para os profissionais motivados, d) afirmam facultar " 
condições de contratação acima da média do mercado" mas que devem ser 
cuidadosamente utilizadas para não enganar o candidato (Gomes, et al., 2012). Estes 
métodos parecem continuar a serem eficazes e atrativos para os nossos candidatos. 
 Como fatores motivacionais e que atraem os TI os nossos resultados demonstram 
8 fatores importantes que uma empresa deve ter: 1º fator – Autonomia no exercício das 
funções; 2º fator - preocupação com o individuo e o seu bem-estar; 3º fator - formação e 
desenvolvimento profissional; 4º fator – trabalho em equipa, bom ambiente entre colegas; 
5º fator – conciliar a vida pessoal com a profissional; 6º fator – ambiente organizacional 
e à boa capacidade de liderança; 7º fator – salários e benefícios; 8º fator – 
Reconhecimento e prestígio da empresa no mercado de trabalho.  
Os nossos resultados vão a favor da literatura, principalmente de Ferratt (2001) 




profissionais de TI; que remuneração e benefícios são essenciais para competir com o 
mercado de trabalho, e a escassez dos profissionais de TI; apostar na organização do 
trabalho, avaliação de desempenho e apostar na formação/desenvolvimento; demonstrar 
preocupação com o indivíduo, reconhecimento, qualidade de liderança, trabalho em 
equipa, apoio no alojamento e estilo de vida; desenvolvimento de carreira a longo prazo, 
estabilidade organizacional e segurança na permanência do emprego. 
Martins e Contreras (2014) acrescenta ainda no perfil motivacional dos estudantes 
de IT procuram num emprego, que estes procuram desafios constantes pessoais e 
profissionais que lhes traga satisfação, tentando adotar uma boa relação entre o trabalho 
e o seu estilo de vida. 
 Um pouco contra a literatura verificamos que os altos salários e os benefícios nem 
sempre são os fatores motivacionais primordiais para estes profissionais, mas aparecem 
as vertentes humanas como as mais valorizadas, o respeito pelo trabalhador, a boa 
liderança, o bom ambiente empresarial, o reconhecimento, a autonomia e só 
posteriormente os benefícios e salários. As empresas devem assim apostar por motivar 
intrinsecamente os IT e não tanto extrinsecamente focando-se apenas nos grandes 
salários. 
Para fazermos ainda um processo de recrutamento mais eficaz temos de perceber bem 
estes candidatos, as suas competências a fim de conseguir realizar um bom processo de 
recrutamento. 
Desta forma - Quais as competências dos IT’s no mercado de trabalho? 
Nos nossos resultados verificamos que os IT possuem principalmente a licenciatura e 
Mestrado. Os Trainee e juniores apenas com Licenciatura, enquanto os Middle e Seniores 
com Licenciatura e Mestrado.  
As áreas de formação mais frequentes são a Engenharia Informática e Sistemas de 
Informação. Os Trainee principalmente em Engenharia Informática; os Juniores em 
Engenharia Informática, Eletrotécnica e Sistemas da Informação. Os Middle e Seniores 
optam pela Engenharia Informática e Em sistemas da Informação. 
 Os nossos resultados revelaram que a maioria dos IT desempenha funções de: 
Engenheiro de Software, Programador e consultor. As principais funções dos Trainee são 
como Engenheiro de Software e Programador; os Juniores como Engenheiro de Software 
Programador e consultor; os Middle como Engenheiro de Software; Programador, 




Engenheiro de Software, Programador, Analistas, Gestores de Projeto, Consultores e 
Analistas funcionais.  
Para além disso descobrimos a generalidade das competências dos IT eram na 
construção/desenvolvimento de software; no levantamento de requisitos; na realização de 
Testes e na Manutenção e configuração do software.  
Os Trainee apresentam competências principalmente ao nível do Design de Software, 
construção/desenvolvimento de Software, Testes. Os Juniores na 
Construção/desenvolvimento de software, Levantamento de requisitos, Testes e 
Manutenção e configuração de software. Os Middle na Construção/desenvolvimento de 
software, Manutenção e configuração de software, Testes e Manutenção e configuração. 
Os Seniores no Levantamento de requisitos; Construção/desenvolvimento de software; 
Design de software; Manutenção e configuração e Testes. 
Os nossos resultados vão ao encontro da literatura, num estudo realizado por Duarte, 
Ramos e Oliveira (2008) sobre os profissionais de TIC (Tecnologias da Informação e 
Comunicação), conseguiram verificar que o nível de instrução variava, em alguns cargos 
TIC, uns exigiam habilitações académicas mais elevadas e em outras ocupações havia 
uma tendência para níveis de instrução mais baixos. Em 2001 os Especialistas de 
Informática estavam mais associados a níveis mais elevados de habilitações, 68,1% dos 
Especialistas de Informática apresentavam diploma de ensino superior. Os 
Programadores, Operadores de Informática e Trabalhadores Similares apresentavam 
sobretudo habilitações ao nível do ensino secundário e 9.º ano de escolaridade. 
Ainda ao encontro da literatura verificamos que existem diferentes perfis profissionais 
em informática, o programador, o analista, o consultor (Colomo-Palacios, Tovar-Caro & 
García-Crespo, 2010), os diretores de sistemas de informação; o responsável informático; 
o gestor de projeto; o analista funcional; o arquiteto de sistemas; o técnico de 
sistemas/Help-Desk; o responsável de segurança de sistemas de informação; o 
responsável de Micro-Redes; o delivery manager, entre outros (Michael Page, 2015). 
Verificamos e confirmamos assim, que existem várias etiquetagens, engenheiros de 
software verificaram que existem diferentes perfis/carreiras profissionais em TI, desde o 
júnior ao sénior. Desde o programador de suporte, ao engenheiro de software, aos chefes 
de equipa, ao arquiteto de sistemas, ao consultor, ao gestor de projeto, entre outros Neste 
seguimento identificaram também várias competências técnicas que um TI deverá ter: 
competências de levantamento de requisitos; design de software, construção de software, 




software, engenharia de manutenção, uso de ferramentas e métodos em engenharia de 
software, bem como o desenvolvimento do processo (Colomo-Palacio, Tovar-Caro, 
García-Crespo e Gomez-Berbís, 2012), que se verificaram igualmente.  
Porém é necessário compreender que diferentes anos de experiência estão associados 

























VI – CONCLUSÕES 
 
Através do estágio da Msearch, percebi o quanto complexa e diversificada é a área do 
recrutamento e seleção em engenharia informática, com discursos muito técnicos e 
específicos da sua área.  
Rapidamente compreendi que para se ser um bom gestor de recursos humanos na área 
do Recrutamento e Seleção especializado na área da engenharia informática teríamos de 
ter uma estudo prévio e alargado de conhecimentos técnicos, competências e funções, 
caso contrário, seria quase impossível compreender os discursos utilizados em entrevista 
e utilizar as terminologias corretas nos anúncios de recrutamento.  
Também rapidamente compreendi, o quanto difícil era encontrar estes profissionais 
no mercado de trabalho e retê-lo até os conseguirmos entregar ao cliente final (não só 
pelas grande diversidade de ofertas que tinham no mercado de trabalho, como pelas 
competências muito especificas, valorizadas e escassas, como a grande descrença por 
parte destes profissionais pelas Agências de Recrutamento Externo, muitas vezes por eles 
descritas como “ não percebem o que dizemos…”, “ não sabem recrutar para a nossa área 
por isso preferimos ir diretos às empresas da área”…., “ não sabem colocar as questões 
certas”, etc). 
Ao sentir todas estas dificuldades decidimos realizar este estudo, tentando 
compreender os IT, e ajudar a colmatar a ausência de estudos científicos nesta área em 
Portugal.  
Após a analise dos resultados, como apresentamos no tópico anterior, verificamos que 
este estudo pode ajudar as empresas de Recrutamento Externo, não só, a conhecer melhor 
estes profissionais (competências, funções, habilitações), como também ajudamos a 
descobrir quais os melhores métodos de recrutamento a utilizar (a utilização de colocação 
de anúncios na internet, os melhores sites a utilizar para ir ao encontro desta população), 
o que colocar num anúncio para atrair os IT (ajudamos a compreender o que os atrai), 
como ajudamos a compreender o que eles gostam e valorizam no mercado de trabalho 
(tipo de empresas, setores que gostam de trabalhar, motivações).  
Para além disso, também conseguimos verificar que os métodos de recrutamento 
devem ser igualmente adaptados aos anos de experiência e funções, isto é, se estamos a 
recrutar um consultor, devemos optar por um Senior ao invés de um Trainee. Se 




se preferirmos recrutar um Trainee, então devemos publicar os anúncios na Net-empregos 
para ser mais fácil chegar a esta população. 
 Ajustando os presentes resultados ao local de estágio, a Msearch utilizava como 
sites de recrutamento Net-empregos, Linkedin, Sapo e Expresso. Verificamos que a 
agência deveria utilizar o IT Jobs para recrutar muitos destes profissionais, pois seria mais 
fácil chegar à população IT. Muitas RH da Msearch indicavam que recrutar um IT era 
igual a recrutar um comercial, ou um profissional da área da Banca, o que o mesmo não 
se verifica, dados que estes profissionais apresentam funções e competências técnicas 
muito específicas. Ao nível das motivações, a Msearch acreditava que um salário alto 
seria suficiente para atrair e motivar estes profissionais a ficar na agência, sendo que o 
mesmo não se verifica, uma vez que nos nossos resultados, verificamos que por vezes o 
uma boa qualidade da liderança; preocupação, reconhecimento dos trabalhadores, 
relacionamento honesto, franco e leal, dar autonomia aos trabalhadores, dar a 
oportunidade de formação e desenvolvimento profissional; a possibilidade de trabalho em 
equipa, bom ambiente entre colegas; ter um trabalho que permita conciliar a vida pessoal 
com a profissional, por vezes permitem atrair e reter mais os trabalhadores de IT do que 
os benefícios ou salários extremamente elevados, podendo a própria agência dar esta 
indicação junto das empresas clientes.  
 Para finalizar, podemos verificar que este estudo foi uma grande contributo para 
conhecer a população IT e ajudar as empresas de Recrutamento Externo a adotar 















VII – LIMITAÇÕES DO ESTUDO 
 
Recrutar estes profissionais não será por si só suficiente para a empresas de 
recrutamento externo, é preciso saber como selecionar.  
Deste modo, é preciso saber como realizar uma boa entrevista, perceber bem as 
suas componentes técnicas e projetos anteriores, para além de se fazer boas questões no 
processo de entrevista, a fim de os candidatos não considerarem que os RH nada 
percebem da sua área, afoguentando-os. 
O presente estudo ajudou a perceber quais as melhores formas de recrutar estes 
candidatos e de conseguir chegar até esta população, mas um bom processo de seleção, 
conhecer bem as suas competências e fazer as questões mais corretas irão permitir reter 
estes candidatos ao invés de os perder numa empresa de contacto direto, por considerarem 
a empresa de recrutamento externo pouco fiável devido à colocação de questões vagas 
durante a entrevista. O que irá exigir igualmente por parte do recrutador bons 
conhecimentos desta população, das suas competências, dos seus gostos e motivações. 
Uma outra limitação deste estudo, associada igualmente à escassez, é o tamanho 
da amostragem, uma vez que um maior número de participantes iria permitir uma maior 
fidelidade do estudo e uma população mais diversificada (mais trainees e mais middles). 
A escassez de estudos científicos existentes sobre esta população também 
dificultou igualmente a revisão bibliográfica, sendo necessário no futuro existir mais 

















VIII – ANEXOS 



































MESTRADO EM ECONOMIA E GESTÃO DE RECURSOS HUMANOS - RELATÓRIO DE ESTÁGIO 
Plano de atividades – Ano Letivo 2015/2016 
Programação de 01/10/15 a 31/03/16 
 
Aluno(a): Sónia Soares de Sousa   
Instituição Acolhedora: Msearch 


























































- Apoiar no estabelecimento 
de contactos (entre 
empresas e candidatos); 
 
- Apoiar na avaliação e 
identificação das 
necessidades do cliente; 
 
- Participar no estudo 
envolvente da posição, 
análise e descrição da 
função; 
 
- Acompanhar no processo 
de Research; 
 
- Acompanhar as entrevistas 
e seleção de candidatos; 
  
- Acompanhar e apoiar na 
produção e elaboração de 
relatórios de candidatos, 
bem como de indicadores; 
 
- Realizar o follow-up dos 
candidatos colocados e a 




- Recrutar e selecionar candidatos segundo os requisitos dos clientes; 
- Realizar análise e identificação das necessidades do cliente; 
- Realizar análise e descrição da função; 
- Publicação e atualização de anúncios; 
- Realizar o processo de Research; 
- Observar entrevistas; 
- Realizar entrevistas telefónicas; 
- Realizar triagem/seleção dos candidatos; 
- Apoiar no processo de recrutamento; 
- Elaboração relatórios sobre os candidatos para entregar aos clientes; 
- Notificar os candidatos colocados; 
- Realizar atendimento telefónico generalizado; 
- Colocar todos os contactos dos candidatos em base de dados. 
 









MESTRADO EM ECONOMIA E GESTÃO DE RECURSOS HUMANOS - RELATÓRIO DE ESTÁGIO 
Registo de Presença nº 1  – Ano Letivo 2015/2016 
 
Aluno(a): Sónia Soares de Sousa   



















- Acolhimento e integração; 
- Leitura do manual de acolhimento; 










- Observação de entrevista presencial com a 
manager (processo de recrutamento para recursos 
humanos); 










- Publicação de anúncios no Net-empregos e 
Expresso; 










- Observação de entrevista presencial engenharia; 










- Inserção de candidatos na base de dados do 
sistema; 
- Reunião com a supervisora de orientação. 
  





































- Atualização de anúncios no Net-empregos; 
Expresso e Sapo. 
- Definição da área escolhida (Engenharia e IT) 















- Reunião de orientação com a nossa chefia da 
área para definição de tarefas; 
























- Inserção de candidatos na base de dados do 
sistema. 
 




































- Inserção de candidatos na base de dados do 
sistema; 
















- Colocação de anúncios na página direta da 
Msearch; 


















- Atualização de anúncios no Net-empregos; 
Expresso e Sapo; 
















- Atualização de anúncios no Net-empregos; 
Expresso e Sapo; 
- Digitalização e arquivo de projetos anteriores; 


























































- Inserção de candidatos na base de dados do 
sistema; 























- Inserção de candidatos na base de dados do 
sistema; 
- Colocação de anúncios no Net-empregos; 
Expresso e Sapo; 
- Reunião de orientação com a chefia da área de 
engenharia e IT; 
- Agendamento de entrevistas. 
 






MESTRADO EM ECONOMIA E GESTÃO DE RECURSOS HUMANOS - RELATÓRIO DE ESTÁGIO 
Registo de Presença nº 2  – Ano Letivo 2015/2016 
Aluno(a): Sónia Soares de Sousa   




















- Inserção de candidatos na base de dados do 
sistema; 
- Colocação de anúncios no Net-empregos; 
Expresso e Sapo; 











- Inserção de candidatos na base de dados do 
sistema; 
- Agendamento de entrevistas; 











- Inserção de candidatos na base de dados do 
sistema; 
- Agendamento de entrevistas; 










- Inserção de candidatos na base de dados do 
sistema; 
- Colocação de anúncios no Net-empregos; 
Expresso e Sapo; 










- Agendamento de entrevistas; 
- Realização de CV blinds para enviar aos clientes. 





























- Inserção de candidatos na base de dados do 
sistema; 
- Atualização de anúncios no Net-empregos; 
Expresso e Sapo; 











- Inserção de candidatos na base de dados do 
sistema; 
- Atualização de anúncios no Net-empregos; 
Expresso e Sapo; 











- Inserção de candidatos na base de dados do 
sistema; 











- Inserção de candidatos na base de dados do 
sistema; 
- Agendamento de entrevistas; 
- Atendimento telefónico 












- Inserção de candidatos na base de dados do 
sistema; 
- Agendamento de entrevistas; 
- Atendimento telefónico 
- Receção dos candidatos para a entrevista 
- Realização de relatório para o cliente. 
 
 



























- Inserção de candidatos na base de dados do 
sistema; 











- Observação de entrevista de engenharia; 
- Agendamento de entrevistas; 













- Agendamento de entrevistas; 
























- Inserção de candidatos na base de dados do 
sistema; 
- Realização de CV blinds para enviar aos 
clientes. 



























- Agendamento de entrevistas; 
- Inserção de candidatos na base de dados do 
sistema; 
- Atualização de anúncios no Net-empregos; 
Expresso e Sapo; 












- Agendamento de entrevistas; 











- Agendamento de entrevistas; 
- Realização de triagem dos candidatos; 












- Agendamento de entrevistas; 












- Agendamento de entrevistas; 













- Inserção de candidatos na base de dados do 
sistema. 
 






MESTRADO EM ECONOMIA E GESTÃO DE RECURSOS HUMANOS - RELATÓRIO DE ESTÁGIO 
Registo de Presença nº 3  – Ano Lectivo 2015/2016 
Aluno(a): Sónia Soares de Sousa   



















- Inserção de candidatos na base de dados do 
sistema; 
- Observação de entrevista de Sales & Marketing; 











- Inserção de candidatos na base de dados do 
sistema; 
- Observação de entrevistas em role-play; 










- Inserção de candidatos na base de dados do 
sistema; 










- Inserção de candidatos na base de dados do 
sistema; 
- Notificação dos candidatos não selecionados; 












- Notificação dos candidatos não selecionados; 
- Realização de entrevista telefónica; 
- Marcação de entrevistas entre os candidatos 























- Agendamento de entrevistas; 
- Realização de triagem dos candidatos; 
- Inserção de candidatos na base de dados do 
sistema; 











- Realização de entrevistas telefónicas; 











- Atualização e colocação de anúncios no Net-
empregos; Expresso; Sapo e página oficial; 











- Realização de entrevistas telefónicas; 
- Agendamento de entrevistas; 
- Colocação de anúncios no Net-empregos; 











- Agendamento de entrevistas; 
- Pesquisa de candidatos segundo as funções 
pedidas pelos clientes – LinkedIn, base de 
dados; 
- Inserção de candidatos na base de dados do 
sistema; 
- Colocação de anúncios no Net-empregos; 
Expresso; 
- Atendimento telefónico generalizado. 

























- Reunião com a chefia de Engenharia para 
delimitar a área. Atribuição da área de IT. 
- Pesquisa de candidatos para 3 projetos – 











- Pesquisa de candidatos para 3 projetos – 
LinkedIn pessoal, site oficial, base de dados; 
- Triagem dos candidatos; 
- Entrevistas telefónicas; 












- Agendamento de entrevistas; 
- Pesquisa de candidatos para entrevistas para 
os projetos; 
- Atendimento telefónico para o esclarecimento 
de dúvidas dos candidatos sobre os projetos ( 











- Realização de CV blinds para enviar aos 
clientes; 
- Entrevistas telefónicas; 
- Agendamento de entrevistas; 
- Pesquisa de candidatos para entrevistas para 
os projetos; 










- Inserção de candidatos na base de dados do 
sistema; 
- Realização de CV blinds para enviar aos 
clientes; 
- Entrevistas telefónicas; 
- Pesquisa de candidatos para entrevistas para 
os projetos; 
- Atendimento telefónico. 



































- Inserção de candidatos na base de dados do 
sistema; 
- Pesquisa de candidatos segundo as funções 




















- Inserção de candidatos na base de dados do 
sistema; 
- Agendamento de entrevistas; 
- Atualização e colocação de anúncios no Net-
empregos; Expresso; Sapo e página oficial; 
- Pesquisa de candidatos segundo as funções 
pedidas pelos clientes – LinkedIn, base de 
dados; 
- Atendimento telefónico; 
- Contacto telefónico junto de potenciais 
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- Agendamento de entrevistas; 
- Colocação de candidatos na base de dados; 
- Atualização e colocação de novos anúncios; 









- Agendamento de entrevistas; 
- Colocação de candidatos na base de dados; 










- Agendamento de entrevistas; 
- Atendimento telefónico 
- Colocação de candidatos na base de dados; 











- Agendamento de entrevistas; 
- Colocação de candidatos na base de dados; 
- Pesquisa de candidatos. 















- Agendamento de entrevistas; 
- Realização de entrevista presencial; 
- Colocação de candidatos na base de dados; 
- Pesquisa de candidatos. 


























- Entrevistas presenciais 
- Entrevistas telefónicas 












- Entrevistas presenciais 
- Entrevistas telefónicas 
- Pesquisa de candidatos 












- Entrevistas telefónicas 












- Entrevistas presenciais 
- Entrevistas telefónicas 
- Pesquisa de candidatos 










- Entrevistas presenciais 
- Triagem 
- Pesquisa de candidatos 




























- Pesquisa de candidatos 
- Inserção de candidatos no Bond 
- Atualização de anúncios 












- Inserção de candidatos no Bond 
- Entrevista telefónicas 












- Inserção de candidatos no Bond 
- Pesquisa de candidatos 












- Atualização de anúncios 
- Inserção de candidatos no Bond 
- Agendamento de entrevistas 
- Observação assessment 












- Realização de Cv blinds 
- Pesquisa de candidatos 
- Agendamento de entrevistas 




































- Pesquisa de candidatos 
- Reunião com orientadora recrutadora senior 
de engenharia e IT para orientações semanais 












- Marcação de entrevistas 
- Inserção de candidatos no Bond 












- Pesquisa de candidatos  
- Inserção de candidatos no Bond 
- Aplicação de testes psicotécnicos 
- Realização de Cv blinds 
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- Pesquisa de candidatos – LinkedIn pessoal, site 
oficial, base de dados; 
- Agendamento de entrevistas; 
- Realização de entrevistas presenciais 










- Agendamento de entrevistas; 
- Colocação de candidatos na base de dados; 
- Realização de entrevistas telefónicas; 
- Pesquisa de candidatos – LinkedIn pessoal, site 










- Colocação de candidatos na base de dados; 
- Realização de entrevistas telefónicas; 
- Pesquisa de candidatos – LinkedIn pessoal, site 










- Realização de entrevistas; 
- Atualização de anúncios; 
- Pesquisa de candidatos – LinkedIn pessoal, site 
oficial, base de dados; 
- Agendamento de entrevistas; 













- Realização de entrevistas; 
- Agendamento de entrevistas; 
- Pesquisa de candidatos; 
- Realização de reports para entregar aos clientes. 
 























- Inserção de candidatos na base de dados; 
- Realização de entrevistas via Skype e 
telefónicas; 










- Inserção de candidatos na base de dados; 










- Atualização de anúncios; 
- Pesquisa de candidatos; 
- Triagem; 
- Avisar candidatos não selecionados; 










- Agendamento de entrevistas; 
- Colocação de candidatos na base de dados; 
- Realização de entrevistas telefónicas; 









- Realização de entrevistas telefónicas; 
- Agendamento de entrevistas; 
- Pesquisa de candidatos; 









- Observação de entrevistas de engenharia para 
mudança de área de recrutamento 
especializado; 
- Elaboração de reports para os clientes; 









- Colocação de candidatos na base de dados; 
- Observação de entrevistas de engenharia; 
- Reunião com a com a consultora senior de 
engenharia a fim de receber formação da área; 
- Pesquisa de candidatos; 
- Realização de CV blinds para os clientes; 
- Estabelecer contacto com os candidatos; 
- Atribuição de novos projetos. 

























- Atualização de anúncios; 
- Reunião com a consultora sénior; 
- Elaboração de Cv blinds; 
- Realização de entrevistas via Skype; 











- Agendamento de entrevista; 
- Realização de Cv blinds; 
- Pesquisa de candidatos; 
- Realização de entrevistas via Skype; 











- Agendamento de entrevistas; 
- Realização do Follow-up de candidatos já 
colocados no cliente; 
- Pesquisa de candidatos; 
- Colocação de candidatos na base de dados;  
- Realização de entrevistas presenciais, 
telefónicas e via Skype; 
- Realização de reports dos candidatos para 











- Realização de entrevistas telefónicas; 
- Realização de reports; 
- Agendamento de entrevistas; 
- Follow-up dos candidatos; 
- Entrevista telefónica; 










- Atualização de anúncios; 
- Colocação de candidatos na base de daods; 
- Realização de Cv blinds para os clientes; 
- Realização de entrevistas; 
- Reunião com a supervisora; 
- Pesquisa de candidatos. 
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- Realização de entrevistas presenciais 










- Atualização de anúncios 
- Publicação de anúncios 
- Agendamento de entrevistas 











- Atualização de anúncios 
- Realização de simulações de caso – role-play 










- Atualização de anúncios 
- Realização de simulações de caso – role-play 










- Pesquisa de candidatos 
- Triagem 
- Agendamento de entrevistas 
 
























- Pesquisa de candidatos 
- Publicação de anúncios 
-Agendamento de entrevistas 
- Realização de reports 











- Atualização de anúncios 
- Pesquisa de candidatos 












- Entrevistas telefónicas 
- Agendamento de entrevistas 
- Triagem 
- Inserção de candidatos no Bond 











- Agendamento de entrevistas 
- Entrevistas presenciais 
- Pesquisa de candidatos 
- Triagem 










- Último dia de estágio 
- Preparação do espaço e computador para a 
entrada de novo estagiário 
- Despedida das chefias 





ANEXO 5. QUESTIONÁRIO ONLINE – MOTIVAÇÃO DOS CANDIDATOS 






















































 Estado civil 
1) Solteiro 
2) Divorciado 






Situação Profissional  
1) Estudante 
2) Desempregado 
3) Bolseiro de investigação 
4) Trabalhador por conta de outrem 
5) Trabalhador independente 
Nível de escolaridade 
1) Sem escolaridade 
2) 1º Ciclo (4º ano) 
3) 2º Ciclo (6º ano) 
4) 3º Ciclo (9º ano) 








10) Certificações Microsoft 
11) Pós-graduação 
Área de formação 
1) Engenharia informática 
2) Engenheira eletrotécnica 
3) Em sistemas de informação 
4) Engenharia software 
5) Em Ciências da computação 
6) Em Sistemas de computação 
7) Em Ciências da informação 
8) Outra:  
Anos de experiência 
1) Trainee ( Estagiário curricular/extracurricular/profissional) 
2) Júnior ( 0 a 2 anos) 
3) Middle ( 3 a 4 anos) 
4) Sénior ( 5 ou mais anos) 
Funções TI 
1) Engenheiro de Software 
2) Programador 
3) Analista 
4) Gestor de projeto 
5) Gestor de equipa 
6) Consultor 
7) Técnico de sistemas/Help-Desk 
8) Diretores de sistemas de informação 
9) Responsável informático 
10) Analista funcional 
11) Arquiteto de sistemas 
12) Responsável de sistemas de informação 








1) Levantamento de requisitos 
2) Designe de software 
3) Construção/desenvolvimento de software 
4) Testes 
5) Manutenção e configuração de software 
6) Avaliação da qualidade de software 
7) Desenvolvimento de processo 
8) Manutenção e configuração 
9) Uso de ferramentas e métodos em engenharia de software 
10) Outra:  
Em que tipo de empresas prefere trabalhar enquanto TI ? * 
1) Microempresas 
2) Pequenas empresas 
3) Grandes empresas 
4) Multinacionais 
5) Outra:  
Que tipo de setor de atividade mais gosta de trabalhar enquanto TI? * 
1) Novas Tecnologias (Software Houses) 












Por que tipo de empresas gosta de ser recrutado?  
1) Agências de recrutamento externo 
2) Universidades ou outras escolas 
3) Associações profissionais 
4) Serviços de emprego 
5) Feiras de emprego 
6) Empresas de outplacement 
7) Sindicatos/Ordens profissionais 
8) Contactos diretos das empresas 
9) Outra:  
Fontes de recrutamento utilizadas 
1) Métodos informais (“ referências de outras pessoas”) 
2) Jornais 
3) Revistas 
4) Recrutamento via internet ( e-recrutamento) 
5) Contacto direto via Linkedin 
6) Candidaturas espontâneas 
7) Head-hunting ( empresas concorrênciais) 
8) Outra:  
Tipo de sites costuma utilizar 
1) Net-Empregos 
2) Expresso Emprego 
3) IT Jobs 
4) Jobbox 
5) TecnoJobs 
6) Alerta Emprego 
7) Empregos Online 
8) Sapo Emprego 
9) Emprego 24 











Quando vê uma oferta de emprego num anúncio, até que ponto as seguintes 
informações são importantes ou atrativas para si ? 
1.2. empresa “líder de mercado” 
1) Nada atrativa 
2) Pouco atrativa 
3) Indiferente 
4) Atrativa 
5) Muito atrativa 
1.3.  “salário altamente competitivo” 
1) Nada atrativa 
2) Pouco atrativa 
3) Indiferente 
4) Atrativa 
5) Muito atrativa 
1.4. ”condições de contratação acima da média de mercado” 
1) Nada atrativa 
2) Pouco atrativa 
3) Indiferente 
4) Atrativa 
5) Muito atrativa 
1.5. “possibilidade de formação e certificações”  
1) Nada atrativa 
2) Pouco atrativa 
3) Indiferente 
4) Atrativa 




1.6. “ambiente de trabalho cooperativo” 
1) Nada atrativa 
2) Pouco atrativa 
3) Indiferente 
4) Atrativa 
5) Muito atrativa 
1.7. “trabalho altamente diversificado e estimulante” 
1) Nada atrativa 
2) Pouco atrativa 
3) Indiferente 
4) Atrativa 
5) Muito atrativa 
1.8. “disponibilidade para deslocações internacionais” 
1) Nada atrativa 
2) Pouco atrativa 
3) Indiferente 
4) Atrativa 
5) Muito atrativa 
Indique de 1 a 5 o grau de importância que os fatores seguintes têm para si, quando escolhe 
uma empresa para trabalhar? * 
1.9. Cultura organizacional clara  
1) Nada importante 
2) Pouco importante 
3) Indiferente 
4) Importante 
5) Muito importante 
1.10. Comunicação entre os empregadores  
1) Nada importante 
2) Pouco importante 
3) Indiferente 
4) Importante 




1.11. Boa qualidade da liderança   
1) Nada importante 
2) Pouco importante 
3) Indiferente 
4) Importante 
5) Muito importante 
1.12. Estabilidade na organização  
1) Nada importante 
2) Pouco importante 
3) Indiferente 
4) Importante 
5) Muito importante 
1.13. Preocupação com os trabalhadores  
1) Nada importante 
2) Pouco importante 
3) Indiferente 
4) Importante 
5) Muito importante 
1.14. Reconhecimento dos trabalhadores  
1) Nada importante 
2) Pouco importante 
3) Indiferente 
4) Importante 
5) Muito importante 
1.15. Segurança na permanência do emprego ( sem medo de despedimento)  
1) Nada importante 
2) Pouco importante 
3) Indiferente 
4) Importante 
5) Muito importante 
1.16. Condições (físicas, sociais e humanas) satisfatórias   




2) Pouco importante 
3) Indiferente 
4) Importante 
5) Muito importante 
1.17. Tratamento respeitador e digno  
1) Nada importante 
2) Pouco importante 
3) Indiferente 
4) Importante 
5) Muito importante 
1.18. Relacionamento honesto, franco e leal  
1) Nada importante 
2) Pouco importante 
3) Indiferente 
4) Importante 
5) Muito importante 
1.19. Possibilidade de trabalhar numa empresa cuja cultura seja compatível com os 
valores e crenças pessoais  
1) Nada importante 
2) Pouco importante 
3) Indiferente 
4) Importante 
5) Muito importante 
1.20. Forte espírito de equipa entre colegas de trabalho  
1) Nada importante 
2) Pouco importante 
3) Indiferente 
4) Importante 
5) Muito importante 
1.21. Ambiente de trabalho divertido   
1) Nada importante 






5) Muito importante 
1.22. Incentivo para um comportamento de união entre os profissionais de TI   
1) Nada importante 
2) Pouco importante 
3) Indiferente 
4) Importante 
5) Muito importante 
1.23. Oportunidade de fazer diversas tarefas  
1) Nada importante 
2) Pouco importante 
3) Indiferente 
4) Importante 
5) Muito importante 
1.24. Possibilidade de utilizar diversas competências para cumprir as tarefas   
1) Nada importante 
2) Pouco importante 
3) Indiferente 
4) Importante 
5) Muito importante 
1.25. Organização do trabalho  
1) Nada importante 
2) Pouco importante 
3) Indiferente 
4) Importante 
5) Muito importante 
1.26. Possibilidade de desenvolver trabalho em equipa  
1) Nada importante 
2) Pouco importante 
3) Indiferente 
4) Importante 
5) Muito importante 
1.27. Possibilidade de realizar trabalhos desafiantes  
1) Nada importante 






5) Muito importante  
1.28. Possibilidade de exercer funções de liderança   
1) Nada importante 
2) Pouco importante 
3) Indiferente 
4) Importante 
5) Muito importante 
1.29. Possibilidade de participar nas decisões   
1) Nada importante 
2) Pouco importante 
3) Indiferente 
4) Importante 
5) Muito importante 
1.30. Oportunidades de carreira internacional  
1) Nada importante 
2) Pouco importante 
3) Indiferente 
4) Importante 
5) Muito importante 
1.31. Um ambiente de trabalho internacional  
1) Nada importante 
2) Pouco importante 
3) Indiferente 
4) Importante 
5) Muito importante 
1.32. Receber um salário base adequado   
1) Nada importante 
2) Pouco importante 
3) Indiferente 
4) Importante 
5) Muito importante 
1.33. Receber bons benefícios adicionais   




2) Pouco importante 
3) Indiferente 
4) Importante 
5) Muito importante 
1.34. Possibilidade de avaliação do meu desempenho   
1) Nada importante 
2) Pouco importante 
3) Indiferente 
4) Importante 
5) Muito importante 
1.35. Receber salários elevados  
1) Nada importante 
2) Pouco importante 
3) Indiferente 
4) Importante 
5) Muito importante 
1.36. Receber um salário fixo e uma remuneração flexível   
1) Nada importante 
2) Pouco importante 
3) Indiferente 
4) Importante 
5) Muito importante 
1.37. Partilha de lucros da empresa   
1) Nada importante 
2) Pouco importante 
3) Indiferente 
4) Importante 
5) Muito importante 
1.38. Empresa tenha uma boa reputação pública   
1) Nada importante 
2) Pouco importante 
3) Indiferente 
4) Importante 
5) Muito importante 




1) Nada importante 
2) Pouco importante 
3) Indiferente 
4) Importante 
5) Muito importante 
1.40. Trabalho interessante e significativo  
1) Nada importante 
2) Pouco importante 
3) Indiferente 
4) Importante 
5) Muito importante 
1.41. Sucesso pessoal   
1) Nada importante 
2) Pouco importante 
3) Indiferente 
4) Importante 
5) Muito importante 
1.42. Reconhecimento, prestigio, status   
1) Nada importante 
2) Pouco importante 
3) Indiferente 
4) Importante 
5) Muito importante 
1.43. Segurança de emprego/trabalho  
1) Nada importante 
2) Pouco importante 
3) Indiferente 
4) Importante 
5) Muito importante 
1.44. Bom equilíbrio entre a minha vida e o trabalho   
1) Nada importante 
2) Pouco importante 
3) Indiferente 
4) Importante 




1.45. Possibilidade de cumprir com assuntos pessoais e familiares   
1) Nada importante 
2) Pouco importante 
3) Indiferente 
4) Importante 
5) Muito importante 
1.46. Apoio no alojamento e estilo de vida   
1) Nada importante 
2) Pouco importante 
3) Indiferente 
4) Importante 
5) Muito importante 
1.47. Trabalho com proximidade do meu local de residência   
1) Nada importante 
2) Pouco importante 
3) Indiferente 
4) Importante 
5) Muito importante 
1.48. Horário compatível com as suas necessidades   
1) Nada importante 
2) Pouco importante 
3) Indiferente 
4) Importante 
5) Muito importante 
1.49. Possibilidade de conciliar o trabalho com a minha vida pessoal/familiar   
1) Nada importante 
2) Pouco importante 
3) Indiferente 
4) Importante 
5) Muito importante 
1.50. Condições para a guarda dos meus filhos  
1) Nada importante 






5) Muito importante 
1.51. Apoio em momentos de dificuldade pessoal   
1) Nada importante 
2) Pouco importante 
3) Indiferente 
4) Importante 
5) Muito importante 
1.52. Ofertas diversificadas de formação  
1) Nada importante 
2) Pouco importante 
3) Indiferente 
4) Importante 
5) Muito importante 
1.53. Desenvolvimento contínuo de competências   
1) Nada importante 
2) Pouco importante 
3) Indiferente 
4) Importante 
5) Muito importante 
1.54. A empresa aposte na formação/desenvolvimento 
1) Nada importante 
2) Pouco importante 
3) Indiferente 
4) Importante 
5) Muito importante 
1.55. A empresa aposte no desenvolvimento de carreira a longo prazo  
1) Nada importante 
2) Pouco importante 
3) Indiferente 
4) Importante 
5) Muito importante 
1.56. Oportunidades de aprendizagem e desenvolvimento pessoal através da 
empresa   
1) Nada importante 






5) Muito importante 
1.57. Diversidade dentro da equipa   
1) Nada importante 
2) Pouco importante 
3) Indiferente 
4) Importante 
5) Muito importante 
1.58. Direitos iguais para homens e mulheres dentro da empresa  
1) Nada importante 
2) Pouco importante 
3) Indiferente 
4) Importante 
5) Muito importante 
1.59. Que a empresa trabalhe com clientes interessantes   
1) Nada importante 
2) Pouco importante 
3) Indiferente 
4) Importante 
5) Muito importante 
1.60. Contacto direto e frequente com o cliente   
1) Nada importante 
2) Pouco importante 
3) Indiferente 
4) Importante 
5) Muito importante 
1.61. Empregados com muita autonomia 
1) Nada importante 
2) Pouco importante 
3) Indiferente 
4) Importante 
5) Muito importante 
1.62. Novos funcionários que rapidamente assumam a responsabilidade do seu 




1) Nada importante 
2) Pouco importante 
3) Indiferente 
4) Importante 
5) Muito importante 
1.63. Autonomia no exercício da minha função   
1) Nada importante 
2) Pouco importante 
3) Indiferente 
4) Importante 
5) Muito importante 
1.64. Oportunidade de desenvolver um espírito de iniciativa   
1) Nada importante 
2) Pouco importante 
3) Indiferente 
4) Importante 
5) Muito importante 
1.65. Possibilidade de fazer intra-empreendedorismo  
1) Nada importante 
2) Pouco importante 
3) Indiferente 
4) Importante 
5) Muito importante 
1.66. Empresa demonstre algum tipo de compromisso social  
1) Nada importante 
2) Pouco importante 
3) Indiferente 
4) Importante 
5) Muito importante 
1.67. Empresa demonstre alguma dedicação para com o meio ambiente 
1) Nada importante 
2) Pouco importante 
3) Indiferente 
4) Importante 















ANEXO 7. Tabelas – SPSSP -RESULTADOS 
 
7.1. Descrição da amostragem 
 
Tabela 1. Estatísticas descritivas 
 N Mínimo Máximo Média Desvio Padrão 
Género 127 1 2 1,08 ,270 
Idade 127 19 49 29,86 5,944 
Estado civil 127 1 5 2,13 1,706 
Filhos 127 1 2 1,76 ,431 
Situação profissional 127 1 5 3,84 ,781 
Anos de experiência 127 1 4 2,94 ,937 
N válido (de lista) 127     
 
 
Tabela 1.1. Estatísticas Frequências 





N Válido 127 127 127 127 127 127 
Ausente 0 0 0 0 0 0 




Desvio Padrão ,270 5,944 1,706 ,431 ,781 ,937 
 
 
Tabela 2 - Género 





Válido Masculino 117 92,1 92,1 92,1 
Feminino 10 7,9 7,9 100,0 
Total 127 100,0 100,0  
 
Tabela 3 - Idade 





Válido 19 1 ,8 ,8 ,8 
20 1 ,8 ,8 1,6 
21 1 ,8 ,8 2,4 
22 6 4,7 4,7 7,1 
23 10 7,9 7,9 15,0 
24 4 3,1 3,1 18,1 
25 5 3,9 3,9 22,0 
26 9 7,1 7,1 29,1 
27 11 8,7 8,7 37,8 
28 7 5,5 5,5 43,3 
29 11 8,7 8,7 52,0 
30 16 12,6 12,6 64,6 
31 10 7,9 7,9 72,4 
32 5 3,9 3,9 76,4 
33 3 2,4 2,4 78,7 
34 2 1,6 1,6 80,3 
35 4 3,1 3,1 83,5 
36 4 3,1 3,1 86,6 
37 5 3,9 3,9 90,6 
39 1 ,8 ,8 91,3 
41 3 2,4 2,4 93,7 
42 2 1,6 1,6 95,3 
43 3 2,4 2,4 97,6 




48 1 ,8 ,8 99,2 
49 1 ,8 ,8 100,0 
Total 127 100,0 100,0  
 
Tabela 4 - Estado civil 





Válido Solteiro 85 66,9 66,9 66,9 
Divorciado 1 ,8 ,8 67,7 
Vive em união de facto 10 7,9 7,9 75,6 
Viúvo 1 ,8 ,8 76,4 
Casado 30 23,6 23,6 100,0 
Total 127 100,0 100,0  
 
Tabela 5 - Filhos 





Válido SIM 31 24,4 24,4 24,4 
NÃO 96 75,6 75,6 100,0 
Total 127 100,0 100,0  
 
Tabela 6 - Anos de experiência Frequências 
 
 N Percentagem 





Júnior ( 0 a 2 anos) 44 
Middle ( 3 a 4 anos) 31 




Tabela 7 - Situação profissional 








Desempregado 6 4,7 4,7 8,7 
Bolseiro de investigação 2 1,6 1,6 10,2 
Trabalhador por conta de 
outrem 
105 82,7 82,7 92,9 
Trabalhador independente 9 7,1 7,1 100,0 
Total 127 100,0 100,0  
 
7.2. Tabelas métodos de recrutamento mais utilizados pelos It 
Tabela 8 - Fontes_recrutamento Frequências 
 
Respostas Percentagem de 
casos N Percentagem 
Fontes de recrutamentoa Métodos informais (“ 
referências de outras 
pessoas”) 
58 15,6% 45,7% 
Jornais 8 2,2% 6,3% 
Revistas 2 0,5% 1,6% 
Recrutamento via internet 113 30,4% 89,0% 
Contacto via Linkedin 92 24,7% 72,4% 
Candidaturas espontâneas 77 20,7% 60,6% 
Head-hunting 22 5,9% 17,3% 
Total 372 100,0% 292,9% 
a. Grupo de dicotomia tabulado no valor 1. 
 
Tabela 8.1.Métodos informais (“ referências de outras pessoas”) * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem   
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
Métodos informais (“ 
referências de outras 
pessoas”) 
NÃO 2 18 21 28 69 
SIM 
3 26 10 19 58 









Tabela 8.2.Jornais * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem   
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
Jornais NÃO 5 44 28 42 119 
SIM 0 0 3 5 8 
Total 5 44 31 47 127 
 
 
Tabela 8.3. Revistas * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem   
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
Revistas NÃO 5 44 31 45 125 
SIM 0 0 0 2 2 
Total 5 44 31 47 127 
 
Tabela 8.4. Recrutamento via internet * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem   
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
Recrutamento via internet NÃO 3 3 4 4 14 
SIM 2 41 27 43 113 
Total 5 44 31 47 127 
 
 
Tabela 8.5. Contacto via Linkedin * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem   
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
Contacto via Linkedin NÃO 2 14 13 6 35 
SIM 3 30 18 41 92 






Tabela 8.6. Candidaturas espontâneas * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem   
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
Candidaturas espontâneas NÃO 3 15 16 16 50 
SIM 2 29 15 31 77 
Total 5 44 31 47 127 
 
 
Tabela 8.7. Head-hunting * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem   
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
Head-hunting NÃO 3 39 29 34 105 
SIM 2 5 2 13 22 
Total 5 44 31 47 127 
 
Tabela 9 - Sites_de_recrutamento Frequências 
 
 
Respostas Percentagem de 
casos N Percentagem 
sites recrutamentoa NET-EMPREGOS 76 18,7% 60,3% 
Expresso Emprego 27 6,6% 21,4% 
IT Jobs 108 26,5% 85,7% 
Jobbox 6 1,5% 4,8% 
TecnoJobs 9 2,2% 7,1% 
Alerta Emprego 7 1,7% 5,6% 
Empregos Online 16 3,9% 12,7% 
Sapo Emprego 24 5,9% 19,0% 
Emprego 24 5 1,2% 4,0% 
Portal de Emprego 5 1,2% 4,0% 
Trabalhar.pt 3 0,7% 2,4% 
Empregos.org 3 0,7% 2,4% 
Indeed 15 3,7% 11,9% 




Monster.com 9 2,2% 7,1% 
LinkedIn 89 21,9% 70,6% 
Outra 3 0,7% 2,4% 
Total 407 100,0% 323,0% 
a. Grupo de dicotomia tabulado no valor 1. 
 
Tabela 9.1. NET-EMPREGOS * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem   
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
NET-EMPREGOS NÃO 3 21 7 20 51 
SIM 2 23 24 27 76 
Total 5 44 31 47 127 
 
 
Tabela 9.2. Expresso Emprego * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem   
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
Expresso Emprego NÃO 5 41 24 30 100 
SIM 0 3 7 17 27 
Total 5 44 31 47 127 
 
 
Tabela 9.3. IT Jobs * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem   
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
IT Jobs NÃO 4 5 4 6 19 
SIM 1 39 27 41 108 









Tabela 9.4. Jobbox * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem   
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
Jobbox NÃO 4 43 29 45 121 
SIM 1 1 2 2 6 
Total 5 44 31 47 127 
 
Tabela 9.5. TecnoJobs * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem   
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
TecnoJobs NÃO 5 43 31 39 118 
SIM 0 1 0 8 9 
Total 5 44 31 47 127 
 
Tabela 9.6. Alerta Emprego * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem   
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
Alerta Emprego NÃO 5 41 30 44 120 
SIM 0 3 1 3 7 
Total 5 44 31 47 127 
 
Tabela 9.7. Empregos Online * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem   
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
Empregos Online NÃO 4 36 30 41 111 
SIM 1 8 1 6 16 








Tabela 9.8. Sapo Emprego * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem   
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
Sapo Emprego NÃO 5 32 29 37 103 
SIM 0 12 2 10 24 
Total 5 44 31 47 127 
 
Tabela 9.9. Emprego 24 * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem   
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
Emprego 24 NÃO 5 43 31 43 122 
SIM 0 1 0 4 5 
Total 5 44 31 47 127 
 
 
Tabela 9.10. Portal de Emprego * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem   
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
Portal de Emprego NÃO 5 42 31 44 122 
SIM 0 2 0 3 5 
Total 5 44 31 47 127 
 
Tabela 9.11. Trabalhar.pt * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem   
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
Trabalhar.pt NÃO 5 44 30 45 124 
SIM 0 0 1 2 3 






Tabela 9.12. Empregos.org * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem   
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
Empregos.org NÃO 5 44 30 45 124 
SIM 0 0 1 2 3 
Total 5 44 31 47 127 
 
 
Tabela 9.13. Indeed * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem   
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
Indeed NÃO 5 40 27 40 112 
SIM 0 4 4 7 15 
Total 5 44 31 47 127 
 
 
Tabela 9.14. Simplyhired * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem   
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
Simplyhired NÃO 5 44 31 45 125 
SIM 0 0 0 2 2 
Total 5 44 31 47 127 
 
 
Tabela 9.15. Monster.com  * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem   
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
Monster.com NÃO 5 43 28 42 118 
SIM 0 1 3 5 9 






Tabela 9.16. LinkedIn * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem   
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
LinkedIn NÃO 2 7 14 15 38 
SIM 3 37 17 32 89 
Total 5 44 31 47 127 
 
 
Tabela 9.17. Outra * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem   
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
Outra NÃO 5 43 30 46 124 
SIM 0 1 1 1 3 
Total 5 44 31 47 127 
 
Tabela 10 - empresas_recrutamento Frequências 
 
 
Respostas Percentagem de 
casos N Percentagem 
tipo de empresas gosta ser 
recrutadoa 
Agências de recrutamento 
externo 
43 20,4% 33,9% 
Universidades ou outras 
escolas 
20 9,5% 15,7% 
Associações profissionais 11 5,2% 8,7% 
Serviços de emprego 11 5,2% 8,7% 
Feiras de emprego 6 2,8% 4,7% 
Empresas de outplacement 12 5,7% 9,4% 
Sindicatos/Ordens 
profissionais 
5 2,4% 3,9% 
Contactos diretos das 
empresas 
102 48,3% 80,3% 
Outra 1 0,5% 0,8% 
Total 211 100,0% 166,1% 





Tabela 10.1. Agências de recrutamento externo * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem 
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
Agências de recrutamento 
externo 
NÃO 4 28 20 32 84 
SIM 1 16 11 15 43 
Total 5 44 31 47 127 
 
Tabela 10.2. Universidades ou outras escolas  * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem 
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
Universidades ou outras 
escolas 
NÃO 4 40 25 38 107 
SIM 1 4 6 9 20 
Total 5 44 31 47 127 
 
 
Tabela 10.3. Feiras de emprego * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem 
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
Feiras de emprego NÃO 4 43 31 43 121 
SIM 1 1 0 4 6 
Total 5 44 31 47 127 
 
Tabela 10.4. Associações profissionais * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem 
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
Associações profissionais NÃO 5 39 29 43 116 
SIM 0 5 2 4 11 






Tabela 10.5. Serviços de emprego * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem 
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
Serviços de emprego NÃO 5 38 31 42 116 
SIM 0 6 0 5 11 
Total 5 44 31 47 127 
 
Tabela 10.6. Feiras de emprego * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem   
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
Feiras de emprego NÃO 4 43 31 43 121 
SIM 1 1 0 4 6 
Total 5 44 31 47 127 
 
Tabela 10.7. Empresas de outplacement * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem   
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
Empresas de outplacement NÃO 5 38 31 41 115 
SIM 0 6 0 6 12 
Total 5 44 31 47 127 
 
Tabela 10.8. Sindicatos/Ordens profissionais * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem   
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 




NÃO 5 44 31 42 122 
SIM 0 0 0 5 5 





Tabela 10.9. Contactos diretos das empresas * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem   
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
Contactos diretos das 
empresas 
NÃO 0 11 10 4 25 
SIM 5 33 21 43 102 
Total 5 44 31 47 127 
 
 
Tabelas 11 - Tipo_empresas_trabalhar Frequências 
 
Respostas Percentagem de 
casos N Percentagem 
Tipo de empresas que 
gostava de trabalhaa 
Microempresas 26 11,5% 20,5% 
Pequenas empresas 75 33,2% 59,1% 
Grandes empresas 70 31,0% 55,1% 
Multinacionais 55 24,3% 43,3% 
Total 226 100,0% 178,0% 
a. Grupo de dicotomia tabulado no valor 1. 
 
Tabelas 11.1. Microempresas * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem   
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
Microempresas NÃO 5 36 26 34 101 
SIM 0 8 5 13 26 
Total 5 44 31 47 127 
 
Tabelas 11.2. Pequenas empresas * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem   
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
Pequenas empresas NÃO 2 21 10 19 52 
SIM 3 23 21 28 75 





Tabelas 11.3. Grandes empresas * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem   
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
Grandes empresas NÃO 3 18 18 18 57 
SIM 2 26 13 29 70 
Total 5 44 31 47 127 
 
 
Tabelas 11.4. Multinacionais * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem   
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
Multinacionais NÃO 2 31 17 22 72 
SIM 3 13 14 25 55 
Total 5 44 31 47 127 
 
Tabela 12 - sector_atividade Frequências 
 
Respostas Percentagem de 
casos N Percentagem 
Setor de atividade trabalhara Novas Tecnologias (Software 
Houses) 
84 27,2% 66,1% 
Instituições Públicas 34 11,0% 26,8% 
Indústria 38 12,3% 29,9% 
Automóvel 26 8,4% 20,5% 
Banca 37 12,0% 29,1% 
Seguros 9 2,9% 7,1% 
Serviços 41 13,3% 32,3% 
Turismo 13 4,2% 10,2% 
Distribuição 15 4,9% 11,8% 
Outra 12 3,9% 9,4% 
Total 309 100,0% 243,3% 






Tabela 12.1. Novas Tecnologias (Software Houses) * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem   
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 




NÃO 1 17 11 14 43 
SIM 4 27 20 33 84 
Total 5 44 31 47 127 
 
 
Tabela 12.2. Instituições Públicas * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem   
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
Instituições Públicas NÃO 5 32 25 31 93 
SIM 0 12 6 16 34 
Total 5 44 31 47 127 
 
Tabela 12.3. Indústria * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem   
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
Indústria NÃO 5 33 21 30 89 
SIM 0 11 10 17 38 
Total 5 44 31 47 127 
 
Tabela 12.4. Automóvel * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem   
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
Automóvel NÃO 5 34 26 36 101 
SIM 0 10 5 11 26 






Tabela 12.5. Banca * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem   
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
Banca NÃO 4 27 26 33 90 
SIM 1 17 5 14 37 
Total 5 44 31 47 127 
 
Tabela 12.6. Seguros * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem   
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
Seguros NÃO 5 41 28 44 118 
SIM 0 3 3 3 9 
Total 5 44 31 47 127 
 
Tabela 12.7. Serviços * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem   
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
Serviços NÃO 4 29 20 33 86 
SIM 1 15 11 14 41 
Total 5 44 31 47 127 
 
Tabela 12.8. Turismo * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem   
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
Turismo NÃO 5 42 26 41 114 
SIM 0 2 5 6 13 






Tabela 12.9. Distribuição * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem   
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
Distribuição NÃO 5 43 27 37 112 
SIM 0 1 4 10 15 
Total 5 44 31 47 127 
 
 
7.3. Tabelas - Motivações dos IT’s no mercado de trabalho 
 
Tabela 13 - Anúncios atrativos_"Empresa lider der mercado" 





Válido Nada atrativa 7 5,5 5,5 5,5 
Pouco atrativa 2 1,6 1,6 7,1 
Indiferente 35 27,6 27,6 34,6 
Atrativa 53 41,7 41,7 76,4 
Muito atrativa 30 23,6 23,6 100,0 
Total 127 100,0 100,0  
 
Tabela 14 - Anúncios atrativos_ “salário altamente competitivo” 





Válido Nada atrativa 1 ,8 ,8 ,8 
Indiferente 16 12,6 12,6 13,4 
Atrativa 56 44,1 44,1 57,5 
Muito atrativa 54 42,5 42,5 100,0 






Tabela 15 - Anúncios atrativos_ "condições de contratação acima da média 
de mercado” 





Válido Nada atrativa 1 ,8 ,8 ,8 
Pouco atrativa 1 ,8 ,8 1,6 
Indiferente 15 11,8 11,8 13,4 
Atrativa 67 52,8 52,8 66,1 
Muito atrativa 43 33,9 33,9 100,0 
Total 127 100,0 100,0  
 
Tabela 16 - Anúncios atrativos_“possibilidade de formação e certificações” 





Válido Nada atrativa 4 3,1 3,1 3,1 
Pouco atrativa 4 3,1 3,1 6,3 
Indiferente 12 9,4 9,4 15,7 
Atrativa 55 43,3 43,3 59,1 
Muito atrativa 52 40,9 40,9 100,0 
Total 127 100,0 100,0  
 
Tabela 17 - Anúncios atrativos_“ambiente de trabalho cooperativo” 





Válido Nada atrativa 3 2,4 2,4 2,4 
Pouco atrativa 2 1,6 1,6 3,9 
Indiferente 24 18,9 18,9 22,8 
Atrativa 58 45,7 45,7 68,5 
Muito atrativa 40 31,5 31,5 100,0 
Total 127 100,0 100,0  
 
Tabela 18 - Anúncios atrativos_“trabalho altamente diversificado e 
estimulante” 








Válido Nada atrativa 1 ,8 ,8 ,8 
Pouco atrativa 2 1,6 1,6 2,4 
Indiferente 29 22,8 22,8 25,2 
Atrativa 50 39,4 39,4 64,6 
Muito atrativa 45 35,4 35,4 100,0 
Total 127 100,0 100,0  
Tabela 19 - Anúncios atrativos_“disponibilidade para deslocações 
internacionais” 





Válido Nada atrativa 7 5,5 5,5 5,5 
Pouco atrativa 23 18,1 18,1 23,6 
Indiferente 43 33,9 33,9 57,5 
Atrativa 37 29,1 29,1 86,6 
Muito atrativa 17 13,4 13,4 100,0 
Total 127 100,0 100,0  
 
Tabela 20 - Empresas_preferência_Cultura organizacional clara 





Válido Pouco importante 4 3,1 3,1 3,1 
Indiferente 13 10,2 10,2 13,4 
Importante 75 59,1 59,1 72,4 
Muito importante 35 27,6 27,6 100,0 
Total 127 100,0 100,0  
 
Tabela 21 - Empresas_preferência_Comunicação entre os empregadores 





Válido Indiferente 7 5,5 5,5 5,5 
Importante 68 53,5 53,5 59,1 
Muito importante 52 40,9 40,9 100,0 





Tabela 22 - Empresas_preferência_Boa qualidade da liderança 





Válido Indiferente 4 3,1 3,1 3,1 
Importante 50 39,4 39,4 42,5 
Muito importante 73 57,5 57,5 100,0 
Total 127 100,0 100,0  
 
Tabela 23 - Empresas_preferência_Estabilidade na organização 





Válido Pouco importante 1 ,8 ,8 ,8 
Indiferente 14 11,0 11,0 11,8 
Importante 55 43,3 43,3 55,1 
Muito importante 57 44,9 44,9 100,0 
Total 127 100,0 100,0  
 
Tabela 24 - Empresas_preferência_Preocupação com os trabalhadores 





Válido Pouco importante 2 1,6 1,6 1,6 
Indiferente 4 3,1 3,1 4,7 
Importante 36 28,3 28,3 33,1 
Muito importante 85 66,9 66,9 100,0 
Total 127 100,0 100,0  
 
Tabela 25 - Empresas_preferência_Reconhecimento dos trabalhadores 





Válido Pouco importante 3 2,4 2,4 2,4 
Indiferente 1 ,8 ,8 3,1 
Importante 39 30,7 30,7 33,9 
Muito importante 84 66,1 66,1 100,0 





Tabela 26 - Empresas_preferência_Segurança na permanência do emprego ( 
sem medo de despedimento) 





Válido Nada importante 1 ,8 ,8 ,8 
Indiferente 24 18,9 18,9 19,7 
Importante 53 41,7 41,7 61,4 
Muito importante 49 38,6 38,6 100,0 
Total 127 100,0 100,0  
 
Tabela 27 - Empresas_preferência_Condições (físicas, sociais e humanas) 
satisfatórias 





Válido Indiferente 13 10,2 10,2 10,2 
Importante 65 51,2 51,2 61,4 
Muito importante 49 38,6 38,6 100,0 
Total 127 100,0 100,0  
 
Tabela 28 - Empresas_preferência_Tratamento respeitador e digno 





Válido Indiferente 9 7,1 7,1 7,1 
Importante 48 37,8 37,8 44,9 
Muito importante 70 55,1 55,1 100,0 
Total 127 100,0 100,0  
 
Tabela 30 - Empresas_preferência_Relacionamento honesto, franco e leal 





Válido Indiferente 9 7,1 7,1 7,1 
Importante 44 34,6 34,6 41,7 
Muito importante 74 58,3 58,3 100,0 





Tabela 31 - Empresas_preferência_Possibilidade de trabalhar numa empresa 
cuja cultura seja compatível com os valores e crenças pessoais 





Válido Pouco importante 4 3,1 3,1 3,1 
Indiferente 14 11,0 11,0 14,2 
Importante 64 50,4 50,4 64,6 
Muito importante 45 35,4 35,4 100,0 
Total 127 100,0 100,0  
 
 
Tabela 32 - Empresas_preferência_Forte espírito de equipa entre colegas de 
trabalho 





Válido Indiferente 10 7,9 7,9 7,9 
Importante 56 44,1 44,1 52,0 
Muito importante 61 48,0 48,0 100,0 
Total 127 100,0 100,0  
 
 
Tabela 33 - Empresas_preferência_Ambiente de trabalho divertido 





Válido Pouco importante 3 2,4 2,4 2,4 
Indiferente 24 18,9 18,9 21,3 
Importante 54 42,5 42,5 63,8 
Muito importante 46 36,2 36,2 100,0 










Tabela 34 - Empresas_preferência_Incentivo para um comportamento de união 
entre os profissionais de TI 





Válido Nada importante 2 1,6 1,6 1,6 
Pouco importante 4 3,1 3,1 4,7 
Indiferente 13 10,2 10,2 15,0 
Importante 62 48,8 48,8 63,8 
Muito importante 46 36,2 36,2 100,0 
Total 127 100,0 100,0  
 
 
Tabela 35 - Empresas_preferência_Oportunidade de fazer diversas tarefas 





Válido Pouco importante 7 5,5 5,5 5,5 
Indiferente 28 22,0 22,0 27,6 
Importante 63 49,6 49,6 77,2 
Muito importante 29 22,8 22,8 100,0 
Total 127 100,0 100,0  
 
 
Tabela 36 - Empresas_preferência_Possibilidade de utilizar diversas 
competências para cumprir as tarefas 





Válido Pouco importante 4 3,1 3,1 3,1 
Indiferente 30 23,6 23,6 26,8 
Importante 58 45,7 45,7 72,4 
Muito importante 35 27,6 27,6 100,0 







Tabela 37 - Empresas_preferência_Organização do trabalho 





Válido Pouco importante 1 ,8 ,8 ,8 
Indiferente 7 5,5 5,5 6,3 
Importante 68 53,5 53,5 59,8 
Muito importante 51 40,2 40,2 100,0 
Total 127 100,0 100,0  
 
Tabela 38 - Empresas_preferência_Possibilidade de desenvolver trabalho em 
equipa 





Válido Pouco importante 2 1,6 1,6 1,6 
Indiferente 26 20,5 20,5 22,0 
Importante 63 49,6 49,6 71,7 
Muito importante 36 28,3 28,3 100,0 
Total 127 100,0 100,0  
 
Tabela 39 - Empresas_preferência_Possibilidade de realizar trabalhos 
desafiantes 





Válido Pouco importante 1 ,8 ,8 ,8 
Indiferente 13 10,2 10,2 11,0 
Importante 69 54,3 54,3 65,4 
Muito importante 44 34,6 34,6 100,0 








Tabela 40 - Empresas_preferência_Possibilidade de exercer funções de 
liderança 





Válido Nada importante 5 3,9 3,9 3,9 
Pouco importante 3 2,4 2,4 6,3 
Indiferente 32 25,2 25,2 31,5 
Importante 62 48,8 48,8 80,3 
Muito importante 25 19,7 19,7 100,0 
Total 127 100,0 100,0  
 
 
Tabela 41 - Empresas_preferência_Possibilidade de participar nas decisões 





Válido Nada importante 1 ,8 ,8 ,8 
Pouco importante 2 1,6 1,6 2,4 
Indiferente 12 9,4 9,4 11,8 
Importante 79 62,2 62,2 74,0 
Muito importante 33 26,0 26,0 100,0 
Total 127 100,0 100,0  
 
 
Tabela 42 - Empresas_preferência_Oportunidades de carreira internacional 





Válido Nada importante 7 5,5 5,5 5,5 
Pouco importante 12 9,4 9,4 15,0 
Indiferente 49 38,6 38,6 53,5 
Importante 42 33,1 33,1 86,6 
Muito importante 17 13,4 13,4 100,0 






Tabela 43 - Empresas_preferência_Um ambiente de trabalho internacional 





Válido Nada importante 4 3,1 3,1 3,1 
Pouco importante 12 9,4 9,4 12,6 
Indiferente 61 48,0 48,0 60,6 
Importante 38 29,9 29,9 90,6 
Muito importante 12 9,4 9,4 100,0 
Total 127 100,0 100,0  
 
Tabela 44 - Empresas_preferência_Receber um salário base adequado 





Válido Indiferente 7 5,5 5,5 5,5 
Importante 60 47,2 47,2 52,8 
Muito importante 60 47,2 47,2 100,0 
Total 127 100,0 100,0  
 
Tabela 45 - Empresas_preferência_Receber bons benefícios adicionais 





Válido Indiferente 20 15,7 15,7 15,7 
Importante 58 45,7 45,7 61,4 
Muito importante 49 38,6 38,6 100,0 
Total 127 100,0 100,0  
 
Tabela 46 - Empresas_preferência_Possibilidade de avaliação do meu 
desempenho 





Válido Pouco importante 2 1,6 1,6 1,6 
Indiferente 26 20,5 20,5 22,0 
Importante 56 44,1 44,1 66,1 
Muito importante 43 33,9 33,9 100,0 





Tabela 47 - Empresas_preferência_Receber salários elevados 
 





Válido Indiferente 20 15,7 15,7 15,7 
Importante 58 45,7 45,7 61,4 
Muito importante 49 38,6 38,6 100,0 
Total 127 100,0 100,0  
 
 
Tabela 48 - Empresas_preferência_Receber um salário fixo e uma remuneração 
flexível 





Válido Nada importante 6 4,7 4,7 4,7 
Pouco importante 14 11,0 11,0 15,7 
Indiferente 29 22,8 22,8 38,6 
Importante 54 42,5 42,5 81,1 
Muito importante 24 18,9 18,9 100,0 
Total 127 100,0 100,0  
 
 
Tabela 49 - Empresas_preferência_Partilha de lucros da empresa 





Válido Nada importante 3 2,4 2,4 2,4 
Pouco importante 8 6,3 6,3 8,7 
Indiferente 34 26,8 26,8 35,4 
Importante 52 40,9 40,9 76,4 
Muito importante 30 23,6 23,6 100,0 






Tabela 50 - Empresas_preferência_Empresa tenha uma boa reputação pública 





Válido Nada importante 2 1,6 1,6 1,6 
Pouco importante 4 3,1 3,1 4,7 
Indiferente 24 18,9 18,9 23,6 
Importante 76 59,8 59,8 83,5 
Muito importante 21 16,5 16,5 100,0 
Total 127 100,0 100,0  
 
Tabela 51 - Empresas_preferência_Ter no meu currículo o nome de uma 
empresa com reputação positiva 





Válido Nada importante 4 3,1 3,1 3,1 
Pouco importante 5 3,9 3,9 7,1 
Indiferente 24 18,9 18,9 26,0 
Importante 63 49,6 49,6 75,6 
Muito importante 31 24,4 24,4 100,0 
Total 127 100,0 100,0  
 
Tabela 52 - Empresas_preferência_Trabalho interessante e significativo 





Válido Indiferente 11 8,7 8,7 8,7 
Importante 75 59,1 59,1 67,7 
Muito importante 41 32,3 32,3 100,0 
Total 127 100,0 100,0  
 
Tabela 53 - Empresas_preferência_Sucesso pessoal 





Válido Indiferente 12 9,4 9,4 9,4 
Importante 49 38,6 38,6 48,0 
Muito importante 66 52,0 52,0 100,0 





Tabela 54 - Empresas_preferência_Reconhecimento, prestigio, status 





Válido Nada importante 5 3,9 3,9 3,9 
Indiferente 32 25,2 25,2 29,1 
Importante 48 37,8 37,8 66,9 
Muito importante 42 33,1 33,1 100,0 
Total 127 100,0 100,0  
 
Tabela 55 - Empresas_preferência_Segurança de emprego/trabalho 





Válido Nada importante 1 ,8 ,8 ,8 
Pouco importante 4 3,1 3,1 3,9 
Indiferente 15 11,8 11,8 15,7 
Importante 64 50,4 50,4 66,1 
Muito importante 43 33,9 33,9 100,0 
Total 127 100,0 100,0  
 
Tabela 56 - Empresas_preferência_Bom equilíbrio entre a minha vida e o 
trabalho 





Válido Indiferente 7 5,5 5,5 5,5 
Importante 61 48,0 48,0 53,5 
Muito importante 59 46,5 46,5 100,0 









Tabela 57 - Empresas_preferência_Possibilidade de cumprir com assuntos 
pessoais e familiares 
 





Válido Pouco importante 4 3,1 3,1 3,1 
Indiferente 4 3,1 3,1 6,3 
Importante 63 49,6 49,6 55,9 
Muito importante 56 44,1 44,1 100,0 
Total 127 100,0 100,0  
 
Tabela 58 - Empresas_preferência_Apoio no alojamento e estilo de vida 
 





Válido Nada importante 1 ,8 ,8 ,8 
Pouco importante 7 5,5 5,5 6,3 
Indiferente 48 37,8 37,8 44,1 
Importante 47 37,0 37,0 81,1 
Muito importante 24 18,9 18,9 100,0 
Total 127 100,0 100,0  
 
Tabela 59 - Empresas_preferência_Trabalho com proximidade do meu local de 
residência 





Válido Pouco importante 5 3,9 3,9 3,9 
Indiferente 22 17,3 17,3 21,3 
Importante 65 51,2 51,2 72,4 
Muito importante 35 27,6 27,6 100,0 






Tabela 60 - Empresas_preferência_Horário compatível com as suas necessidades 





Válido Indiferente 17 13,4 13,4 13,4 
Importante 68 53,5 53,5 66,9 
Muito importante 42 33,1 33,1 100,0 
Total 127 100,0 100,0  
 
Tabela 61 - Empresas_preferência_Possibilidade de conciliar o trabalho com a 
minha vida pessoal/familiar 





Válido Indiferente 9 7,1 7,1 7,1 
Importante 67 52,8 52,8 59,8 
Muito importante 51 40,2 40,2 100,0 
Total 127 100,0 100,0  
 
Tabela 62 - Empresas_preferência_Condições para a guarda dos meus filhos 





Válido Nada importante 9 7,1 7,1 7,1 
Pouco importante 8 6,3 6,3 13,4 
Indiferente 51 40,2 40,2 53,5 
Importante 41 32,3 32,3 85,8 
Muito importante 18 14,2 14,2 100,0 
Total 127 100,0 100,0  
 
Tabela 63 - Empresas_preferência_Apoio em momentos de dificuldade pessoal 





Válido Nada importante 3 2,4 2,4 2,4 
Pouco importante 2 1,6 1,6 3,9 
Indiferente 30 23,6 23,6 27,6 
Importante 65 51,2 51,2 78,7 
Muito importante 27 21,3 21,3 100,0 





Tabela 64 - Empresas_preferência_Ofertas diversificadas de formação 





Válido Pouco importante 3 2,4 2,4 2,4 
Indiferente 16 12,6 12,6 15,0 
Importante 64 50,4 50,4 65,4 
Muito importante 44 34,6 34,6 100,0 
Total 127 100,0 100,0  
 
Tabela 65 - Empresas_preferência_Desenvolvimento contínuo de competências 





Válido Indiferente 7 5,5 5,5 5,5 
Importante 68 53,5 53,5 59,1 
Muito importante 52 40,9 40,9 100,0 
Total 127 100,0 100,0  
 
Tabela 66 - Empresas_preferência_A empresa aposte na 
formação/desenvolvimento 





Válido Indiferente 11 8,7 8,7 8,7 
Importante 67 52,8 52,8 61,4 
Muito importante 49 38,6 38,6 100,0 
Total 127 100,0 100,0  
 
Tabela 67 - Empresas_preferência_Oportunidades de aprendizagem e 
desenvolvimento pessoal através da empresa 





Válido Indiferente 20 15,7 15,7 15,7 
Importante 60 47,2 47,2 63,0 
Muito importante 47 37,0 37,0 100,0 





Tabela 68 - Empresas_preferência_Diversidade dentro da equipa 





Válido Nada importante 1 ,8 ,8 ,8 
Pouco importante 2 1,6 1,6 2,4 
Indiferente 25 19,7 19,7 22,0 
Importante 68 53,5 53,5 75,6 
Muito importante 31 24,4 24,4 100,0 
Total 127 100,0 100,0  
 
Tabela 69 - Empresas_preferência_Direitos iguais para homens e mulheres 
dentro da empresa 





Válido Nada importante 1 ,8 ,8 ,8 
Pouco importante 2 1,6 1,6 2,4 
Indiferente 22 17,3 17,3 19,7 
Importante 46 36,2 36,2 55,9 
Muito importante 56 44,1 44,1 100,0 
Total 127 100,0 100,0  
 
Tabela 70 - Empresas_preferência_Que a empresa trabalhe com clientes 
interessantes 





Válido Nada importante 1 ,8 ,8 ,8 
Pouco importante 5 3,9 3,9 4,7 
Indiferente 31 24,4 24,4 29,1 
Importante 65 51,2 51,2 80,3 
Muito importante 25 19,7 19,7 100,0 





Tabela 71 - Empresas_preferência_Contacto direto e frequente com o cliente 





Válido Nada importante 5 3,9 3,9 3,9 
Pouco importante 8 6,3 6,3 10,2 
Indiferente 45 35,4 35,4 45,7 
Importante 52 40,9 40,9 86,6 
Muito importante 17 13,4 13,4 100,0 
Total 127 100,0 100,0  
 
Tabela 72 - Empresas_preferência_Empregados com muita autonomia 





Válido Nada importante 2 1,6 1,6 1,6 
Pouco importante 4 3,1 3,1 4,7 
Indiferente 37 29,1 29,1 33,9 
Importante 60 47,2 47,2 81,1 
Muito importante 24 18,9 18,9 100,0 
Total 127 100,0 100,0  
 
Tabela 73 - Empresas_preferência_Novos funcionários que rapidamente 
assumam a responsabilidade do seu trabalho 





Válido Nada importante 4 3,1 3,1 3,1 
Pouco importante 11 8,7 8,7 11,8 
Indiferente 42 33,1 33,1 44,9 
Importante 57 44,9 44,9 89,8 
Muito importante 13 10,2 10,2 100,0 









Tabela 74 - Empresas_preferência_Autonomia no exercício da minha função 





Válido Nada importante 1 ,8 ,8 ,8 
Pouco importante 2 1,6 1,6 2,4 
Indiferente 15 11,8 11,8 14,2 
Importante 72 56,7 56,7 70,9 
Muito importante 37 29,1 29,1 100,0 
Total 127 100,0 100,0  
 
 
Tabela 75 - Empresas_preferência_Oportunidade de desenvolver um espírito 
de iniciativa 





Válido Nada importante 1 ,8 ,8 ,8 
Indiferente 16 12,6 12,6 13,4 
Importante 77 60,6 60,6 74,0 
Muito importante 33 26,0 26,0 100,0 
Total 127 100,0 100,0  
 
 
Tabela 76 - Empresas_preferência_Possibilidade de fazer intra-
empreendedorismo 





Válido Nada importante 2 1,6 1,6 1,6 
Pouco importante 11 8,7 8,7 10,2 
Indiferente 41 32,3 32,3 42,5 
Importante 53 41,7 41,7 84,3 
Muito importante 20 15,7 15,7 100,0 







Tabela 77 - Empresas_preferência_Empresa demonstre algum tipo de 
compromisso social 





Válido Nada importante 3 2,4 2,4 2,4 
Pouco importante 7 5,5 5,5 7,9 
Indiferente 43 33,9 33,9 41,7 
Importante 57 44,9 44,9 86,6 
Muito importante 17 13,4 13,4 100,0 
Total 127 100,0 100,0  
 
Tabela 78 - Empresas_preferência_Empresa demonstre alguma dedicação para 
com o meio ambiente 





Válido Nada importante 2 1,6 1,6 1,6 
Pouco importante 7 5,5 5,5 7,1 
Indiferente 30 23,6 23,6 30,7 
Importante 68 53,5 53,5 84,3 
Muito importante 20 15,7 15,7 100,0 






Tabela 79_Analise Fatorial_ Teste de KMO e Bartlett 
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequação de amostragem. 
,652 
Teste de esfericidade de 
Bartlett 





Tabela 80_Analise Fatorial_ Comunalidades 
 
 Inicial Extração 
CC1 1,000 ,683 
CC2 1,000 ,740 
CC3 1,000 ,706 
CC4 1,000 ,707 
CC5 1,000 ,738 
CC6 1,000 ,646 
CC7 1,000 ,749 
CC8 1,000 ,707 
CC9 1,000 ,732 
CC10 1,000 ,757 
CC11 1,000 ,711 
EE1 1,000 ,650 
EE2 1,000 ,638 
EE3 1,000 ,711 
T1 1,000 ,733 
T2 1,000 ,753 
T3 1,000 ,734 
T4 1,000 ,763 
T5 1,000 ,771 
T6 1,000 ,652 
T7 1,000 ,719 
I1 1,000 ,731 
I2 1,000 ,822 
B1 1,000 ,702 
B2 1,000 ,780 
B3 1,000 ,546 
B4 1,000 ,688 
B5 1,000 ,666 




R1 1,000 ,735 
R2 1,000 ,684 
R3 1,000 ,774 
R4 1,000 ,697 
R5 1,000 ,842 
R6 1,000 ,769 
E1 1,000 ,722 
E2 1,000 ,760 
E3 1,000 ,683 
E4 1,000 ,714 
E5 1,000 ,719 
E6 1,000 ,684 
E7 1,000 ,740 
E8 1,000 ,820 
FD1 1,000 ,832 
FD2 1,000 ,847 
FD3 1,000 ,864 
FD4 1,000 ,674 
FD5 1,000 ,831 
D1 1,000 ,774 
D2 1,000 ,718 
Cl1 1,000 ,794 
Cl2 1,000 ,736 
A1 1,000 ,806 
A2 1,000 ,688 
A3 1,000 ,786 
A4 1,000 ,816 
A5 1,000 ,759 
RSC1 1,000 ,808 
RSC2 1,000 ,783 


















Somas de extração de 
carregamentos ao quadrado 
Somas de rotação de 




















24,525 24,525 14,469 24,525 24,525 5,551 9,409 9,409 
2 4,822 8,173 32,697 4,822 8,173 32,697 5,292 8,970 18,379 
3 3,625 6,144 38,841 3,625 6,144 38,841 4,613 7,818 26,197 
4 3,144 5,329 44,170 3,144 5,329 44,170 3,532 5,987 32,184 
5 2,653 4,497 48,668 2,653 4,497 48,668 3,287 5,571 37,755 
6 2,554 4,329 52,997 2,554 4,329 52,997 3,244 5,498 43,253 
7 2,379 4,032 57,029 2,379 4,032 57,029 3,150 5,338 48,592 
8 1,773 3,005 60,034 1,773 3,005 60,034 2,791 4,730 53,322 
9 1,669 2,829 62,863 1,669 2,829 62,863 2,231 3,781 57,103 
10 1,458 2,472 65,335 1,458 2,472 65,335 2,138 3,623 60,726 
11 1,358 2,302 67,636 1,358 2,302 67,636 2,134 3,617 64,344 
12 1,277 2,165 69,802 1,277 2,165 69,802 2,130 3,611 67,954 
13 1,252 2,122 71,923 1,252 2,122 71,923 1,912 3,241 71,196 
14 1,126 1,908 73,831 1,126 1,908 73,831 1,555 2,636 73,831 
15 ,992 1,681 75,512       
16 ,939 1,592 77,104       
17 ,835 1,416 78,519       
18 ,810 1,372 79,892       
19 ,793 1,344 81,235       
20 ,728 1,233 82,469       
21 ,676 1,146 83,615       
22 ,648 1,099 84,713       
23 ,642 1,087 85,801       
24 ,620 1,050 86,851       
25 ,541 ,918 87,769       
26 ,522 ,885 88,654       
27 ,493 ,836 89,489       
28 ,459 ,778 90,267       
29 ,418 ,709 90,977       
30 ,391 ,663 91,639       
31 ,378 ,641 92,281       




33 ,355 ,602 93,507       
34 ,336 ,569 94,076       
35 ,301 ,510 94,586       
36 ,292 ,495 95,081       
37 ,285 ,483 95,564       
38 ,259 ,439 96,003       
39 ,241 ,409 96,412       
40 ,238 ,403 96,815       
41 ,201 ,341 97,155       
42 ,179 ,304 97,460       
43 ,171 ,289 97,749       
44 ,162 ,275 98,024       
45 ,148 ,251 98,275       
46 ,135 ,228 98,503       
47 ,115 ,195 98,698       
48 ,112 ,190 98,888       
49 ,105 ,177 99,065       
50 ,094 ,159 99,224       
51 ,083 ,141 99,365       
52 ,075 ,127 99,493       
53 ,067 ,114 99,607       
54 ,057 ,097 99,704       
55 ,047 ,080 99,784       
56 ,045 ,077 99,860       
57 ,036 ,061 99,922       
58 ,031 ,052 99,973       
59 ,016 ,027 
100,00
0 
      
Método de Extração: Análise de Componente Principal. 
 
 





1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 
CC1      ,601         
CC2      ,719         
CC3      ,634         
CC4        ,526       




CC6  ,459             
CC7 




CC8  ,507   ,469          
CC9  ,729             
CC10  ,801             
CC11    ,406 ,450          
EE1  ,564             
EE2    ,436           
EE3    ,800           
T1    ,691           
T2  ,462  ,517           
T3      ,416         
T4    ,604           
T5  ,468 ,489            
T6 
             
,67
1 
T7 ,601      ,430        
I1           ,721    
I2 ,447          ,694    
B1  ,481     ,439        
B2       ,788        
B3               
B4       ,717        
B5    ,422           
B6       ,686        
R1        ,729       
R2        ,622       
R3 




R4  ,404      ,552       
R5 









E1  ,636             
E2  ,436   ,625          
E3     ,580          
E4     ,749          
E5     ,563          
E6     ,566          
E7         ,756      
E8         ,824      




FD2   ,842            
FD3   ,886            
FD4   ,552            
FD5   ,673            
D1 ,443         ,411     
D2  ,581             
Cl1          ,570     
Cl2 ,439         ,612     
A1 ,805              
A2 ,630              
A3 ,733              
A4 ,751              
A5 ,658              
RSC1 ,695              
RSC2 ,559     ,421         
Método de Extração: Análise de Componente Principal.  
Método de Rotação: Varimax com Normalização de Kaiser.a 
a. Rotação convergida em 23 iterações. 
 




nente 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 
1 ,441 ,449 ,394 ,321 ,229 ,255 ,259 ,209 ,145 ,192 ,136 ,135 ,146 ,033 
2 ,640 -,429 -,318 -,005 -,338 -,090 ,151 ,167 ,106 ,154 ,265 -,121 -,034 ,108 
3 ,036 -,346 ,412 ,122 ,410 -,549 -,057 -,068 ,384 -,026 -,027 -,244 -,022 ,089 
4 ,180 -,204 -,275 ,261 ,385 ,239 ,345 -,593 -,173 -,139 -,219 -,052 ,071 ,032 
5 ,013 ,353 -,461 -,300 ,321 -,377 ,370 ,168 ,181 ,121 -,160 ,127 -,268 -,036 
6 ,347 -,035 -,031 -,504 ,237 ,177 -,433 -,192 ,272 -,021 -,027 ,239 ,255 -,338 
7 -,105 -,349 ,263 -,361 -,057 ,038 ,470 ,222 -,075 -,055 -,279 ,349 ,383 ,196 
8 -,208 -,278 -,266 ,518 ,094 -,013 -,120 ,219 ,231 -,002 ,063 ,607 ,038 -,206 
9 -,044 -,030 ,023 -,134 ,119 ,223 ,200 ,152 ,186 -,761 ,430 -,046 -,224 -,026 
10 -,166 -,059 -,056 -,171 ,350 -,077 -,045 -,116 -,325 ,285 ,684 ,164 ,132 ,305 
11 -,220 ,013 -,060 -,072 -,137 ,349 -,004 -,246 ,628 ,220 -,017 ,035 -,143 ,527 
12 -,279 -,117 -,228 -,002 ,228 ,291 ,090 ,349 ,158 ,216 ,037 -,556 ,385 -,245 
13 ,109 -,271 ,081 -,075 ,353 ,345 -,236 ,364 -,250 ,139 -,252 ,000 -,545 ,167 
14 ,143 ,190 -,282 ,116 ,118 -,111 -,350 ,241 -,054 -,355 -,191 -,056 ,392 ,568 
Método de Extração: Análise de Componente Principal.   






Tabela 84_Analise Fatorial_ Confiabilidade_Autonomia 
 
Resumo de processamento de casos 
 N % 
Casos Válido 127 100,0 
Excluídosa 0 ,0 
Total 127 100,0 
a. Exclusão por método listwise com base em 
todas as variáveis do procedimento. 
 
Tabela 85_Analise Fatorial_ Estatísticas de confiabilidade  
 
Estatísticas de confiabilidade 
Alfa de 
Cronbach N de itens 
,854 6 
 
Tabela 86_Analise Fatorial_ Autonomia 
 
Estatísticas Descritivas 
 N Mínimo Máximo Média Desvio Padrão 
Autonomia 127 1,00 5,00 3,8740 ,60703 
N válido (listwise) 127     
 
 
7.2. Tabelas Competências 
 
Tabela 79 - Nivel_escolaridade Frequências 
 
Respostas Percentagem de 
casos N Percentagem 
Nível de escolaridade Ensino secundário 22 16,1% 17,3% 
Licenciatura 70 51,1% 55,1% 
Mestrado 34 24,8% 26,8% 
Doutoramento 1 0,7% 0,8% 
Certificações 
Microsoft 
8 5,8% 6,3% 
Pós-graduação 2 1,5% 1,6% 





Tabela 79.1. Ensino secundário * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem 
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
Ensino secundário NÃO 5 37 26 37 105 
SIM 0 7 5 10 22 
Total 5 44 31 47 127 
 
Tabela 79.2. Licenciatura * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem 
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
Licenciatura NÃO 1 12 18 26 57 
SIM 4 32 13 21 70 
Total 5 44 31 47 127 
 
Tabela 79.3. Mestrado * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem 
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
Mestrado NÃO 4 39 18 32 93 
SIM 1 5 13 15 34 
Total 5 44 31 47 127 
 
Tabela 79.4. Doutoramento * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem 
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
Doutoramento NÃO 5 44 31 46 126 
SIM 0 0 0 1 1 






Tabela 79.5. MBA * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem 
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
MBA NÃO 5 44 31 47 127 
Total 5 44 31 47 127 
Tabela 79.6. Certificações Microsoft * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem 
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 




NÃO 5 41 30 43 119 
SIM 0 3 1 4 8 
Total 5 44 31 47 127 
Tabela 79.7. Pós-graduação * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem 
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
Pós-graduação NÃO 5 44 31 45 125 
SIM 0 0 0 2 2 
Total 5 44 31 47 127 
 
 
Tabela 81 - Área_de_formação Frequências 
 
Respostas Porcentagem de 
casos N Porcentagem 
Area de formaçãoa Engenharia Informática 70 49,6% 55,1% 
Engenharia Eletrotécnica 7 5,0% 5,5% 
Em Sistemas de Informação 19 13,5% 15,0% 
Engenharia Software 3 2,1% 2,4% 
Em Ciências da 
Computação 
11 7,8% 8,7% 
Em Sistemas de 
Computação 
12 8,5% 9,4% 
Em Ciências da Informação 4 2,8% 3,1% 
Outra 15 10,6% 11,8% 
Total 141 100,0% 111,0% 





Tabela 81.1. Engenharia Informática * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem 
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
Engenharia Informática NÃO 1 20 14 22 57 
SIM 4 24 17 25 70 
Total 5 44 31 47 127 
 
Tabela 81.2. Engenharia Eletrotécnica * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem 
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
Engenharia Eletrotécnica NÃO 5 40 30 45 120 
SIM 0 4 1 2 7 
Total 5 44 31 47 127 
 
Tabela 81.3. Em Sistemas de Informação * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem 
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
Em Sistemas de Informação NÃO 5 40 26 37 108 
SIM 0 4 5 10 19 
Total 5 44 31 47 127 
 
Tabela 81.4. Engenharia Software * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem 
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
Engenharia Software NÃO 5 44 29 46 124 
SIM 0 0 2 1 3 





Tabela 81.5. Em Ciências da Computação * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem 
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
Em Ciências da Computação NÃO 5 41 28 42 116 
SIM 0 3 3 5 11 
Total 5 44 31 47 127 
 
Tabela 81.6.Em Sistemas de Computação * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem 
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
Em Sistemas de 
Computação 
NÃO 5 41 28 41 115 
SIM 0 3 3 6 12 
Total 5 44 31 47 127 
Tabela 81.7.Em Ciências da Informação * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem 
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
Em Ciências da Informação NÃO 4 42 31 46 123 
SIM 1 2 0 1 4 
Total 5 44 31 47 127 
 
Tabela 81.8. Outra * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem 
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
Outra NÃO 5 39 29 39 112 
SIM 0 5 2 8 15 





Tabela 82 - Funções_it Frequências 
 
Respostas Porcentagem de 
casos N Porcentagem 
Funções_ITa Engenheiro de Software 49 15,0% 38,6% 
Programador 81 24,8% 63,8% 
Analista 29 8,9% 22,8% 
Gestor de projeto 22 6,7% 17,3% 
Gestor de equipa 17 5,2% 13,4% 
Consultor 31 9,5% 24,4% 
Técnico de sistemas/Help-
Desk 
16 4,9% 12,6% 
Diretores de sistemas de 
informação 
4 1,2% 3,1% 
Responsável informático 6 1,8% 4,7% 
Analista funcional 15 4,6% 11,8% 
Arquiteto de sistemas 18 5,5% 14,2% 
Responsável de sistemas de 
informação 
11 3,4% 8,7% 
Delivery manager 8 2,5% 6,3% 
Responsável de Redes 13 4,0% 10,2% 
Outra 6 1,8% 4,7% 
Total 326 100,0% 256,7% 
a. Grupo de dicotomia tabulado no valor 1. 
 
Tabela 82.1. Engenheiro de Software * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem 
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
Engenheiro de Software NÃO 2 25 20 31 78 
SIM 3 19 11 16 49 










Tabela 82.2. Programador * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem 
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
Programador NÃO 2 17 5 22 46 
SIM 3 27 26 25 81 
Total 5 44 31 47 127 
 
Tabela 82.3. Analista * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem 
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
Analista NÃO 4 41 26 27 98 
SIM 1 3 5 20 29 
Total 5 44 31 47 127 
 
Tabela 82.4. Gestor de projeto * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem 
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
Gestor de projeto NÃO 4 42 29 30 105 
SIM 1 2 2 17 22 
Total 5 44 31 47 127 
 
Tabela 82.5. Gestor de equipa * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem 
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
Gestor de equipa NÃO 4 43 31 32 110 
SIM 1 1 0 15 17 





Tabela 82.6. Consultor * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem 
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
Consultor NÃO 4 36 27 29 96 
SIM 1 8 4 18 31 
Total 5 44 31 47 127 
 
Tabela 82.7. Técnico de sistemas/Help-Desk * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem 
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 




NÃO 5 39 27 40 111 
SIM 0 5 4 7 16 
Total 5 44 31 47 127 
 
Tabela 82.8. Diretores de sistemas de informação * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem 
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
Diretores de sistemas de 
informação 
NÃO 5 39 27 40 111 
SIM 0 5 4 7 16 
Total 5 44 31 47 127 
 
 
Tabela 82.9. Responsável informático * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem 
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
Responsável informático NÃO 5 44 31 41 121 
SIM 0 0 0 6 6 





Tabela 82.10 Analista funcional * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem 
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
Analista funcional NÃO 5 41 31 35 112 
SIM 0 3 0 12 15 
Total 5 44 31 47 127 
 
Tabela 82.11. Arquiteto de sistemas * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem 
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
Arquiteto de sistemas NÃO 3 42 28 36 109 
SIM 2 2 3 11 18 
Total 5 44 31 47 127 
 
Tabela 82.12. Responsável de sistemas de informação * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem 
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
Responsável de sistemas de 
informação 
NÃO 4 44 31 37 116 
SIM 1 0 0 10 11 
Total 5 44 31 47 127 
 
 
Tabela 82.13. Delivery manager * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem 
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
Delivery manager NÃO 5 44 30 40 119 
SIM 0 0 1 7 8 





Tabela 82.14. Responsável de Redes * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem 
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
Responsável de Redes NÃO 4 42 30 38 114 
SIM 1 2 1 9 13 
Total 5 44 31 47 127 
 
Tabela 82.15. Outra * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem 
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
Outra NÃO 4 42 30 45 121 
SIM 1 2 1 2 6 
Total 5 44 31 47 127 
 
Tabela 83 - Competencias_it Frequências 
 
Respostas Porcentagem de 
casos N Porcentagem 
competencias_ita Levantamento de requisitos 73 14,1% 57,5% 
Designe de software 58 11,2% 45,7% 
Construção/desenvolviment
o de software 
90 17,4% 70,9% 
Testes 64 12,4% 50,4% 
Manutenção e configuração 
de software 
63 12,2% 49,6% 
Avaliação da qualidade de 
software 
30 5,8% 23,6% 
Desenvolvimento de 
processo 
46 8,9% 36,2% 
Manutenção e configuração 62 12,0% 48,8% 
Uso de ferramentas e 
métodos em engenharia de 
software 
28 5,4% 22,0% 
Outra 3 0,6% 2,4% 
Total 517 100,0% 407,1% 





Tabela 83.1. Levantamento de requisitos * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem 
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
Levantamento de requisitos NÃO 3 24 18 9 54 
SIM 2 20 13 38 73 
Total 5 44 31 47 127 
 
Tabela 83.2. Designe de software * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem 
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
Designe de software NÃO 2 32 16 19 69 
SIM 3 12 15 28 58 
Total 5 44 31 47 127 
 
Tabela 83.3. Construção/desenvolvimento de software * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem 
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 




NÃO 2 17 4 14 37 
SIM 3 27 27 33 90 
Total 5 44 31 47 127 
 
Tabela 83.4. Testes * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem 
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
Testes NÃO 2 24 15 22 63 
SIM 3 20 16 25 64 





Tabela 83.5. Manutenção e configuração de software  * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem 
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
Manutenção e configuração 
de software 
NÃO 2 24 11 27 64 
SIM 3 20 20 20 63 
Total 5 44 31 47 127 
 
Tabela 83.6. Avaliação da qualidade de software * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem 
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
Avaliação da qualidade de 
software 
NÃO 3 37 23 34 97 
SIM 2 7 8 13 30 
Total 5 44 31 47 127 
 
Tabela 83.7. Desenvolvimento de processo * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem 
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 




NÃO 3 29 23 26 81 
SIM 2 15 8 21 46 
Total 5 44 31 47 127 
 
Tabela 83.8. Manutenção e configuração * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem 
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
Manutenção e configuração NÃO 4 25 15 21 65 
SIM 1 19 16 26 62 









Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
Uso de ferramentas e 
métodos em engenharia de 
software 
NÃO 5 34 26 34 99 
SIM 
0 10 5 13 28 
Total 5 44 31 47 127 
 
 
Tabela 83.10.Outra * Anos de experiência Tabulação cruzada 
Contagem 
 
Anos de experiência 
Total Trainee 
Júnior ( 0 a 2 
anos) 
Middle ( 3 a 4 
anos) 
Sénior ( 5 ou 
mais anos) 
Outra NÃO 4 44 31 45 124 
SIM 1 0 0 2 3 
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